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Abstract 

The millennial generation is the generation that dominates working world, but this 
generation have a high turnover intention compared to other generations. Turnover 

intention is detrimental to the company and needs to be minimized. In working, the 
millennial generation tends to pay attention to a positive work environment, so 
workplace well-being become a role in consideration to minimize turnover intention 

for employees. Workplace well-being impacts to the employee communication, work 
effectiveness, and social support. Employees who have workplace well-being can 

increase productivity at work. In line with work engagement which has a role in 
workplace well-being. This study aims to see the role of workplace well-being on 

turnover intention with work engagement as a mediator. This research was 
conducted at PT X using quantitative methods and data collection using convenience 
sampling with 134 participants from the millennial generation. This study used three 

measurements including Turnover Intention Questionnaire, Workplace Well-being 
Questionnaire, and the Utrecht Work Engagement ScaleThe results of this study are 

that workplace well-being plays a role in turnover intention, workplace well-being 
plays a role in work engagement and work engagement can be a mediator between 

workplace well- being and turnover intention expressed by -0.165 (<0.01).  

Keywords: Workplace well-being, Turnover intention, Work engagement, 
Millennial generation 

Abstrak 

Generasi milenial adalah generasi yang mendominasi dunia kerja saat ini, namun 
generasi ini memiliki intensi keluar kerja yang tinggi dibandingkan dengan generasi 
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lainnya. Intensi keluar kerja merugikan perusahan dan perlu diminimalisir. Dalam 
bekerja generasi milenial cenderung memperhatikan lingkungan kerja yang positif, 

maka kesejahteraan di tempat kerja menjadi berperan dalam pertimbangan untuk 
meminimalisir adanya intensi keluar kerja untuk karyawan. Kesejahteraan di tempat 
kerja berdampak pada komunikasi karyawan, keefektifan bekerja dan dukungan 

sosial. Karyawan yang memiliki kesejahteraan di tempat kerja dapat meningkatkan 
produktifitas dalam bekerja. Sejalan dengan keterikatan kerja yang memiliki peran 

dalam kesejahteraan di tempat kerja. Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran 
kesejahteraan di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja dengan keterikatan kerja 

sebagai mediator. Penelitian ini dilakukan pada PT X menggunakan metode 
kuantitatif dan pengambilan data menggunakan convenience sampling dengan 134 

partisipan berasal dari usia generasi milenial. Penelitian ini menggunakan tiga 
pengukuran antara lain adalah Turnover Intention Questioner, Workplace Well- being 

Questionnaire dan Utrecht work engagement scale. Hasil dari penelitian ini adalah 

kesejahteraan di tempat kerja berperan pada intensi keluar kerja, kesejahteraan di 
tempat kerja berperan pada keterikatan kerja dan keterikatan kerja dapat menjadi 

mediator antara kesejahteraan ditempat kerja dengan intensi keluar kerja dinyatakan 
dengan efek total sebesar -0.165 (<0.01).  

 

Kata Kunci: Kesejahteraan di tempat kerja; Keterikatan kerja; Intensi keluar kerja; 

Generasi Milenial 

 

PENDAHULUAN 
Pada dunia kerja di Indonesia masa sekarang didominasi oleh generasi 

milenial, hal ini ditunjukkan adanya dominasinya sebanyak 46% pada dunia kerja 

tahun 2020 dan hal ini dapat menyebabkan adanya tantangan baru dalam dunia kerja 
masa sekarang dengan lahirnya generasi milenial (Ivanovic & Ivancevic, 2019). 
Generasi milenial memiliki rentang kelahiran 1981 – 1996 (Badan Statistik Pusat, 

2021). Generasi milenial aktif dalam bekerja dan mendominasi dunia kerja, 
berdasarkan Berita Resmi Statistik (2021) dikatakan bahwa jumlah usia produktif 

sebanyak 70,72% (15-64 Tahun), dan untuk jumlah penduduk generasi milenial 
sebanyak 67.550.979 (25,87%) dihitung dari jumlah masyarakat Indonesia secara 

keseluruhan.  
Namun sayangnya, generasi milenial atau generasi Y ini juga dikenal sebagai 

generasi yang memiliki Intensi keluar kerja tinggi dengan hasil survei sebanyak 40% 

partisipan mengganti pekerjaan setiap empat tahun. Hal ini sejalan dengan hasil 
survei yang dilakukan oleh (Nnambooze & Parumasur, 2016) sebanyak 26% ada 

keinginan karyawan generasi milenial untuk pindah di tahun berikutnya, cukup besar 
dibandingkan generasi X yaitu sebesar 21% dan generasi baby boomers sebesar 17%. 

Survei yang dilakukan oleh Sidik pada 101 partisipan menghasilkan data yang 
signifikan 11.5% untuk Intensi keluar kerja pada karyawan generasi milenial, angka 
tersebut cukup besar untuk adanya Intensi keluar kerja pada sebuah perusahaan.    

Intensi keluar kerja menurut (Mobley et al., 1978) adalah sebuah keadaan 
karyawan memiliki kecenderungan untuk berpikir untuk berhenti dari pekerjaannya 

(thinking of quitting) dan hal ini dilakukan secara sukarela atau keinginan untuk 

berpindah tempat kerja, ketempat kerja yang baru. Dimensi dari Intensi keluar kerja 
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adalah thinking of quit (berpikir untuk keluar) dan intention to search (Intensi untuk 

mencari) (Mobley et al., 1978). Tindakan karyawan untuk keluar kerja sangat 

merugikan bagi perusahaan, sehingga karyawan yang keluar kerja adalah sebuah 
masalah klasik yang selalu menjadi perhatian dari perusahaan.  

Kerugian yang dapat ditimbulkan karena adanya Intensi keluar kerja dapat 
mengarah pada tindakan karyawan keluar dari sebuah perusahaan dan hal ini 
menyebabkan kerugian pada biaya perencanaan, biaya rekrutmen dan biaya 

pelatihan karyawan (Santoni & Harahap, 2018).  Dalam studi yang dilakukan oleh 
(Stewart & Brown, 2019) Intensi keluar kerja sangat merugikan perusahaan, hal ini 

dikarenakan jika terjadi pergantian karyawan maka perusahaan harus menyiapkan 
enam hingga sembilan bulan gaji untuk menenemukan dan mengganti karyawan 

yang keluar dari perusahaan, dan hal ini dapat merugikan perusahaan, dengan 
perkiraan biaya yang dikeluarkan $30.000 hingga $45.000 untuk melakukan semua 
proses akibat turnover. Kehilangan karyawan generasi milenial dapat menyebabkan 

perusahaan rugi $15.000 hingga $25.000 (Rahim, 2011). Perlunya pengendalian 
intensi keluar kerja untuk meminimalisir kerugian yang dialami oleh perusahaan.   

Generasi milenial adalah generasi yang menyukai kebebasan, cepat dalam 
bekerja dan suka dalam dunia digital, sehingga ketika individu bekerja disuatu 

perusahaan tidak mendapat kesempatan untuk berkembang sesuai dengan 
ekspektasi, membuat individu merasa tidak nyaman dan yang individu butuhkan 
adalah dapat melakukan hal yang dapat membuat mereka merasa bangga 

(Perspectives, 2019). Dalam sebuah pekerjaan, generasi milenial cenderung 
memperhatikan gaji  dan dukungan  budaya positif pada perusahaan (Perspectives, 

2019).   
Salah satu hal yang perlu diperhatikan adalah harapan dari generasi milenial 

terhadap ekspektasi dalam bekerja, karyawan generasi milenial penting untuk 
mendapatkan lingkungan yang positif dan memperhatikan keseimbangan hidup dan 

bekerja. Terdapat perbedaan terhadap ekspektasi karir pada generasi milenial 

dikarenakan adaptasi dari pengalaman hidup dari generasi milenial, membuat fokus 
dari karir lebih memperhatikan keluarga, fleksibelitas dalam bekerja dan penting 

untuk memperhatikan lingkungan dari perusahaan (Tirta & Enrika, 2020). Hal ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya, karyawan generasi milenial melihat karir atau 

pengalaman bekerja berhubungan dengan lingkungan kerja, lingkungan yang 
mendukung karyawan lebih sejahtera dapat membuat karyawan produktif (Yap & 

Badri, 2020).  
Kesejahteraan di tempat kerja memiliki hubungan negatif (-0.437) dengan 

Intensi keluar kerja, dengan pengertian semakin tinggi kesejahteraan di tempat kerja 

maka keinginan karyawan terhadap intensi keluar kerja menjadi rendah (Choirina & 
Budiani, 2021). Hal itu disebabkan oleh tingkat kesejahteraan lingkungan yang tinggi 

membuat karyawan merasa mendapat dukungan setidaknya secara emosional dapat 
membantu karyawan untuk tidak memiliki Intensi keluar kerja serta meningkatkan 

produktivitas serta motivasi kerja dari karyawan  (Choirina & Budiani, 2021). 
Kesejahteraan di tempat kerja merupakan sebuah perasaan sejahtera yang 

diterima oleh karyawan dari pekerjaannya, hal ini juga mempunyai kaitan dengan 

kepuasan karyawan terhadap nilai intrinsik dan ekstrinsik pada suatu pekerjaan 
(Page, 2005). Kesejahteraan di tempat kerja menurut (Parker & Hyett, 2011) 

memiliki dimensi work satisfaction, organizational respect for the employee, employer care, 

dan intrusion of work into private life.  
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Dalam dunia kerja kesejahteraan kerja sering terabaikan, namun perlu 
diperhatikan karena berhubungan pada efektivitas pada perusahaan dalam jangka 

panjang (Fridayanti et al., 2019). Karyawan yang memiliki kesejahteraan rendah 
dapat berkaitan dengan kesejahteraan di tempat kerja. Sejalan dengan penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh (Indriyani & Meria, 2022) lingkungan kerja yang 

kondunsif, hubungan rekan kerja yang baik dapat menyebabkan karyawan dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan baik, hal ini sesuai dengan dimensi dari 

kesejahteraan di tempat kerja yaitu employer care. 

Pada penelitian (Choirina & Budiani, 2021) sudah menjelaskan bahwa 

adanya hubungan kesejahteraan di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja , 
namun intensi keluar kerja dapat dijelaskan oleh aspek lain, salah satunya 

keterikatan kerja. Kesejahteraan kerja juga dapat memprediksi keterikatan kerja, 
dapat dilihat pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Salindri, 2021) 
menyatakan rendahnya tingkat kesejahteraan di tempat kerja dari sebuah perusahaan 

menyebabkan keterikatan kerja dari perusahaan juga menjadi rendah. Keterikatan 
kerja memiliki pengertian yaitu sebuah keadaan individu dengan pikiran yang positif, 

dapat termotivasi dalam bekerja, berdedikasi dan dapat menyerap segala sesuatu 
yang dikerjakan (Schaufeli & Salanova, 2008). Keterikatan kerja menurut (Schaufeli 

& Salanova, 2008) memiliki tiga dimensi antara lain adalah vigor, dedication dan 
absorption. 

Rendahnya keterikatan kerja dari perusahaan dapat menyebabkan 

berkurangnya motivasi, semangat maupun dedikasi dari karyawan untuk bekerja. 
Keterikatan kerja menjadi prediktor utama yang perlu diperhatikan untuk kinerja 

(Zamralita, 2017). Pentingnya peranan kesejahteraan di tempat kerja pada 
keterikatan kerja dapat dilihat dari salah satu dimensi keterikatan kerja  yaitu vigor, 

memiliki fungsi untuk  motivasi yang ditampilkan pada tempat kerja (al Kahtani & 

MM, 2022). Motivasi dari tempat kerja seperti yang disampaikan sebelumnya 
mempunyai peranan dengan kesejahteraan di tempat kerja. Hal ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya, keterikatan kerja faktor penting untuk meningkatkan 
kesejahteraan ditempat kerja yang mencakup work satisfaction, organizational respect for 

the employee, employer care, dan intrusion of work into private life (Abun et al., 2020). 

PT X adalah  holding company dengan memiliki beberapa anak perusahaan 

yang tersebar diberbagai daerah di Indonesia dan Singapura. Perusahaan ini 
memiliki bidang bisnis pada bidang industri semen, tambang, perkebunan kelapa 
sawit dan treding. PT X memiliki lebih dari sepuluh ribu karyawan yang aktif bekerja. 

Dengan jumlah karyawan yang banyak, PT X sangat memperhatikan keterikatan 

kerja dari karyawan yang dimiliki untuk menjaga kualitas pekerjaan dan mencegah 

adanya intensi keluar kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, 
menyatakan bahwa salah satu indikator yang perlu diperhatikan dalam adanya 

intensi keluar kerja adalah keterikatan kerja (Saraswati & Lie, 2021). 
Tingkat keterikatan kerja pada karyawan dapat berhubungan intensi keluar 

kerja, jika karyawan mengalami penurunan pada keterikatan kerja maka akan 
mempengaruhi adanya intensi keluar kerja yang tinggi yang dapat disebabkan karena 
karyawan kelelahan (Cao & Chen, 2021). Karyawan yang memiliki tingkat 

keterikatan kerja tinggi membuat karyawan menjadi termotivasi, meningkatkan rasa 
ingin terlibat dalam pekerjaan, muncul adanya dedikasi dengan begitu Intensi keluar 

kerja  dan stress dalam bekerja dapat diminimalisir (Pennbrant & Dåderman, 2021). 
Keterikatan kerja karyawan dapat dilhat dari kontribusi yang diberikan karyawan 
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terhadap pekerjaan, karyawan yang memiliki keterikatan kerja tinggi menunjukkan 
antusiasme dalam bekerja dan hal ini dapat menurunkan intensi keluar kerja (Owen 

& Meilani, 2022). 
Dengan adanya peranan kesejahteraan di tempat kerja terhadap intensi keluar 

kerja dengan keterikatan kerja, maka dapat diasumsikan untuk keterikatan kerja 

dapat menjadi mediator pada kesejahteran di tempat kerja dan intensi keluar kerja. 
Hal ini dibutikan dengan adanya penelitian yang dilakukan oleh (Memon et al., 

2019) membuat penelitian yang menggunakan keterikatan kerja sebagai mediator 
pada intensi keluar kerja dengan kepuasan penilaian kinerja. Peneliti melanjutkan 

penelitian (Memon et al., 2019) untuk mengganti kepuasan penilaian kinerja 
(performance appraisal satisfaction) dengan variabel potensial yaitu kesejahteraan di 

tempat kerja, yang memiliki peran dalam intensi keluar kerja dengan mediator 
keterikatan kerja.  

 

 

METODE PENELITIAN 

Pada penelitian ini menggunakan metode kuantitaif dengan convenience 

sampling. Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel antara lain adalah 
kesejahteraan di tempat kerja sebagai variabel independent, keterikatan kerja sebagai 
variabel dependen dan keterikatan kerja sebagai mediator penelitian. Analisis data 

pada penelitian menggunakan Microsoft Excel, SPSS versi 26 for mac dan JASP.  
Partisipan penelitian adalah karyawan aktif dari PT X dengan kriteria tahun 

kelahiran 1981 – 1996 dan tidak ada batasan seperti jenis kelamin, pendidikan, 
jabatan, status pernikahan atau  berhubungan dengan ras/etnis tertentu. Dalam 

pengambilan data peneliti menggunakan Google Formulir dan mendapatkan 
partisipan sebanyak 134 partisipan.  

Peneliti menggunakan alat ukur Turnover Intent dibuat oleh (Jung & Yoon, 

2013). Memiliki reliabilitas Cronbach Alpha (0.947). Alat ukur ini undimensional 
dengan menggunakan skala Likert dengan rentang 1 sampai 4. Dengan pilihan 

jawaban 1 untuk sangat tidak setuju, dua untuk tidak setuju, tiga untuk setuju dan 
empat untuk sangat setuju.  

Pada skala keterikatan kerja peneliti menggunakan Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES-9) dibuat oleh (Schaufeli et al., 2003). Alat ukur ini 
memiliki reliabilitas Cronbach Alpha (0.964) dan Mcdonal ordinal Omega (0.963). 

Pada alat ukur ini terdapat tiga dimensi yaitu vigor, dedication dan absorption. Alat 
ukur ini menggunakan skala Likert dengan pilihan jawaban antara tidak pernah, 

hampir tidak tidak pernah (satu kali dalam setahun), jarang (beberapaka kali dalam 
setahun), kadang-kadang (beberapa kali dalam sebulan), sering (beberapa kali dalam 

seminggu) dan sangat sering (setiap hari).  
Pada skala ini menggunakan workplace well-being questionnaire yang dibuat 

oleh (Parker & Hyett, 2011). Memiliki reliabilitas Cronbach Alpha (0.960) dan 

Mcdonald ordinal Omega (0.960). Alat ukur ini memiliki empat dimensi yaitu work 
satisfaction, organization respect for the employee,  employer care dan intrusion of 

work into private. Skala Likert  pada Workplace Well-being Questionnaire tersusun 
atas empat pilihan jawaban antara lain adalah sangat tidak setuju (STS), tidak setuju 

(TS), setuju (S) dan sangat setuju (SS) 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Gambaran partispan pada penelitian ini untuk intensi keluar kerja tergolong 

rendah (M = 2.322, SD = 0.688), keterikatan kerja tergolong tinggi (M = 4.502, SD = 

1.168) dan kesejahteraan di tempat kerja tergolong tinggi (M = 2.769, SD = 0.498). 

Pada hasil uji pengaruh pengaruh kesejahteraan di tempat kerja terhadap keterikatan 

memiliki hubungan R = 0.790, R2 = 0.624 dan  p = 0.000 (p  < 0.05), dapat dinyatakan 

bahwa memiliki hubungan signifikan dan memprediksi keterikatan kerja sebesar 

62,4%, dan sisanya dapat dipengaruhi faktor lain. Kesejahteraan ditempat kerja 
terhadap intensi keluar kerja memiliki hubungan signifikan dengan dinyatakan p = 

0.000 (p < 0.05) dan kesejahteraan di tempat kerja dapat memprediksi intensi keluar 

kerja melalui perhitungan regresi, dinyatakan dengan R = 0.791 dan R2 = 0.625 dan 

pengaruh yang diberikan sebesar 62,5% untuk pengaruh sisanya terdapat faktor lain.  

Untuk menguji peranan mediator menggunakan analisis mediator sederhana 
pada SPSS dengan PROCESS Macro versi 4.2 dari Andrew Hayes. Dalam pengujian 

ini akan menghitung intensi keluar kerja sebagai variabel Y, kesejahteraan di tempat 
kerja sebagai variabel x dan keterikatan kerja sebagai variabel M. Dalam panduan 

Hayes (2018) untuk penggunaan PROCESS Macro pada penelitian mediator maka 
menggunakan model 4, confidence interval 95% dan boostraps sebanyak 5000.  

Hasil yang didapatkan untuk jalur a (kesejahteraan di tempat kerja terhadap 

keterikatan kerja) mendapatkan efek signifikan b = 0.571 dan p = 0.000 (p < 0.05), 

jalur b (intensi keluar kerja terhadap keterikatan kerja) mempunyai efek signifikan b 

= -0.140 dan p = 0.002 (<0.05) dan jalur c (Kesejahteraan di tempat kerja terhadap 

intensi keluar kerja [total effect]) mendapatkan hasil signifikan b = -0.165 dan p = .000 

(<0.05). Pada indirect effect variabel kesejahteraan di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja melalui keterikatankerja , didapatkan hasil b = -0.382 ,95%Cl(-0.630, -

0.106) dan c’ (direct effect) dari kesejahteraan di tempat kerja terhadap intensi keluar 

kerja b = -0.802 dan p= 0.000.  

Berdasarkan data dilihat dari koefisien, jika koefisien menunjukkan negatif (-) 
maka memiliki pengaruh negatif dan koefisien postif memiliki pengaruh positif. Pada 

jalur a dapat dinyatakan bahwa pengaruh kesejahteraan kerja dan keterikatan kerja 
adalah positif (b = 0.571), memiliki makna ketika partisipan mengalami 

kesejahteraan di tempat kerja maka partisipan akan mengalami keterikatan kerja 
yang tinggi. Pada jalur b memiliki pengaruh negatif (b = -0.140) , dengan pengertian 

ketika partisipan memiliki intensi keluar kerja maka akan ada penurunan pada 

keterikatan kerja dari partisipan. Pada jalur c’ memiliki pengaruh negatif (-0.802), 
memiliki makna ketika partisipan memiliki intensi keluar kerja maka ada penurunan 

pada kesejahteraan di tempat kerja.  
Maka dapat dinyatakan adanya mediasi keterikatan kerja pada penelitian ini. 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang 

signifikan dari dampak kesejahteraan di tempat kerja pada keterikatan kerja (b = -

0.382 dan t = -2.838). Selain itu, efek langsung  (direct effect) dengan adanya mediator 

juga ditemukan signifikan (b=-0.085, p<.001). Oleh karena itu, keterikatan kerja 

memediasi sebagian hubungan antara kesejahteraan di tempat kerja dan intensi 

keluar kerja. Hasil jalur a, b dan c’ signifikan membuat fungsi keterikatan kerja 
menjadi partial mediator yang bersifat complementary. Ringkasan analisis mediasi 

disajikan dalam Tabel 1 dan Gambar 1.  
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Tabel 1. Analisis mediator menggunakan PROCESS MACRO 

 Total 

Effect 

Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 
CL Kesimpulan 

LB UB 

KDK -> KK -> 
IKJ 

-0.165 
(0.000) 

-
0.085 
(.000) 

-0.382 
 

-0.630 -
0.106 
 

Partial Mediation 

 
 

 
Gambar 1. Hasil Hipotesis Mediator Penelitian  

 

KESIMPULAN 
     Pada penelitian ini ditemukan adanya peranan kesejahteraan di tempat kerja 
terhadap intensi keluar kerja dan keterikatan kerja sebagai mediator penelitian. 

Dapat disimpulkan bahwa adanya peranan yang lebih kuat pada kesejahteraan 
ditempat kerja secara langsung terhadap intensi keluar kerja dibandingkan melalui 

mediator yaitu keterikatan kerja. Dapat dinyatakan bahwa keterikatan kerja terbukti 
dapat menjadi mediator antara kesejahteraan di tempat kerja dan intensi keluar kerja. 

Saran yang dapat diberikan oleh peneliti dapat membuat penelitian 

berikutnya tentang kesejahteraan di tempat kerja, intensi keluar kerja dan keterikatan 
kerja atau peneliti adalah peneliti dapat memperbaharui penelitian terdahulu 

(Memon et al., 2019) dengan menggunakan moderasi pada kedua konstruk. 
Penelitian berikutnya dapat melakukan penelitian dengan variabel lain yang dapat 
menggantikan intensi keluar kerja seperti budaya organisasi dan beban pekerjaan. 

Penelitian berikutnya juga dapat menggunakan partisipan perusahaan dari bidang 
industri lain, pengkhususan gender seperti yang pernah dilakukan penelitian 

sebelumnya (Hippel, 2015) , pada data demografi dapat ditambahkan jam lembur 
atau dengan partisipan generasi Z agar hasil dari penelitian lebih beragam.  
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