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ABSTRAK  
  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee engagement dan job 
satisfaction terhadap turnover intention karyawan milenial. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini merupakan metode Non-Probability Sampling. Data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sampel yang berjumlah 110 responden yang 

dikumpulkan melalui survei elektronik. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif, dan analisis regresi 
ganda dengan menggunakan aplikasi SPSS 22. Kesimpulan dari hasil analisis dalam 

penelitian ini adalah employee engagement tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention sedangkan  job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention.  

  

Kata Kunci: Employee Engagement, Job Satisfaction, Turnover Intention.  

  
  

ABSTRACT  
  

This study aims to determine the effect of employee engagement and job satisfaction on 

millennial employee turnover intention. The method used in this research is the Non-

Probability Sampling method. The data used in this study is a sample of 110 respondents 

who were collected through an electronic survey. The data analysis techniques used in 

this research are validity test, reliability test, descriptive analysis, and multiple 

regression analysis using the SPSS 22 application. The conclusion from the results of 

the analysis in this study is that employee engagement has no effect on turnover intention 

while job satisfaction has a negative effect on turnover. intention.  

Keyword: Employee Engagement, Job Satisfaction, Turnover Intention.  

  
 
  
PENDAHULUAN  
Latar Belakang  

Pada saat ini generasi milenial atau yang dikenal juga dengan istilah generasi 

Y, merupakan generasi yang tumbuh seiring perkembangan teknologi. Tidak bisa 

dipungkiri eksistensi generasi milenial saat ini sudah mendominasi dunia kerja. 

Generasi milenial akan menjadi kelompok tenaga kerja berikutnya yang siap memenuhi 

kebutuhan industri. Kini kehadiran mereka ternyata sudah membawa perubahan 

https://www.tempo.co/tag/generasi-milenial
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terhadap gaya bekerja perusahaan yang hierarki dan statis menjadi lebih dinamis, dan 

pada akhirnya memaksa perusahaan untuk berubah.  

Jumlah kaum milenial yang semakin menguasai demografi ini merupakan 

tantangan sekaligus peluang bagi bangsa Indonesia baik dimasa sekarang maupun di 

masa depan. Kunci dalam penanganan kaum milenial terletak pada kata-kata kunci, 

bahwa mereka akan menentukan masa depan Indonesia di masa yang akan datang. 

Untuk itu, semua pihak, baik pemerintah, maupun juga para pemimpin bisnis harus 

mulai mempersiapkan diri untuk menghadapi kalangan milenial sebagai  tenaga kerja 

mereka. Ada beberapa pendapat ahli dari berbagai negara dan profesi mengenai 

penentuan siapa itu generasi milenial. Oleh karena itu berdasarkan kesimpulan yang 

disimpulkan dapat ditarik kesimpulan bahwa generasi milenial adalah mereka yang 

dilahirkan antara tahun 1980-2000. Maka selanjutnya konsep generasi milenial 

Indonesia adalah penduduk Indonesia yang lahir antara tahun 1980-2000 dijadikan 

acuan dalam penelitian ini. 

Karyawan yang memiliki rasa keterkaitan (engage) yang tinggi dengan 

perusahaan, akan meningkatkan perilaku umum, salah satunya adalah stay (tetap tinggal) 

yang dengan kata lain karyawan akan tetap bekerja di organisasi walaupun ada peluang 

untuk bekerja ditempat lain, menurut Baumruk dan Gorman dalam Widjaja, dkk (2015). 

Intensi itu sendiri merupakan niat atau keinginan yang timbul pada individu 

untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover itu sendiri merupakan berhentinya atau 

penarikan diri seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover 

intentions (intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 

bekerja dari pekerjaannya, menurut Zeffane dalam Polii (2015). Keinginan berpindah 

seseorang terkait erat dengan peluang karier, kepuasan gaji, kepuasan kerja, hubungan 

kerja dan lingkungan kerja, serta beban kerja, menurut Zeffane dalam Putra dan I Wayan  

(2017).  

Employee engagement merupakan komitmen emosional karyawan pada suatu 

organisasi dan tujuannya. Komitmen emosional ini menandakan bahwa karyawan 

benar-benar peduli tentang pekerjaan dan perusahaan mereka. Mereka tidak akan 

bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk promosi, tetapi bekerja atas nama tujuan 

organisasi, menurut Kruse dalam Joushan, dkk (2015). 

Adanya keterikatan yang tinggi antara karyawan dan perusahaan akan 

mempengaruhi karyawan dalam dalam menyelesaikan pekerjaannya atau cenderung 

memiliki kualitas kerja yang memuaskan dan akan berdampak pada rendahnya 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, Scheimann dalam Rachman dan Aryo (2016). 

Kepuasan kerja itu merupakan hal yang penting yang harus ditumbuhkan pada setiap 

karyawan itu sendiri. Roelen dalam Putra dan I Wayan (2017), mengatakan bahwa 

kepuasan kerja sebagai reaksi emosional positif dari sikap yang dimiliki individu 

terhadap pekerjaan mereka. Dengan kata lain, kepuasan kerja merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau 

tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi 

pemikiran seseorang untuk keluar dari perusahaan. Evaluasi terhadap berbagai alternatif 

pekerjaan, pada akhirnya akan mewujudkan terjadinya turnover karena individu yang 

memilih keluar organisasi akan mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat 

lain, Polii. (2015). 

Turnover Intention yang tinggi pada suatu perusahaan akan membawa dampak 

bagi perusahaan itu sendiri. Disamping itu fenomena kutu loncat yang terjadi di 

kalangan milenial sekarang ini merupakan fenomena yang harus cukup mendapatkan 

perhatian, karena mereka akan mudah bosan terhadap pekerjaan mereka dan dapat 

dengan mudah pergi mencari pekerjaan lain. Maka berdasarkan hal tersebut peneliti 

merasa tertarik untuk mengambil judul “Pengaruh Employee Engagement dan Job 



  3 

Satisfaction terhadap Turnover Intention Karyawan Generasi Milenial di Wilayah 

Jakarta”. 

  
Tujuan Penelitian  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Job Engagement terhadap Turnover Intention 
generasi milenial pada karywan di wilayah Jakarta.  

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 
generasi milenial pada karyawan di wilayah Jakarta.   

  
Hipotesis Penelitian  
H1 : Employee engagement berpengaruh negatif terhadap turnover Intention.  
H2 : Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention.  
 
METODE PENELITIAN  

1. Objek Penelitian  
Objek penelitian data yaitu Employee engagement dan Job satisfaction terhadap Turnover 
Intention karyawan milenial di wilayah Jakarta.  

2. Subjek Penelitian  
Subjek Penelitian adalah karyawan milenial yang berusia yang berusia antara 20-40 tahun, 
serta bekerja diwilayah Jakarta. 

3. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data yang dilakukan yaitu dengan observasi dan menyebarkan kuesioner 
kepada 110 responden karyawan milenial yang bekerja di wilayah Jakarta. Untuk memperoleh 
data primer. Kemudian dilakukan pra uji terhadap 30 responden untuk mengukur validitas dan 
realibilitas. 

4. Analisis Data  
Dalam melakukan pengolahan dan analisis data, peneliti menggunakan alat bantu pengolahan 
data berupa perangkat lunak, SPSS 22. Pengujian yang dilakukan adalah uji validitas dan 
reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda. 
  
 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
A. Hasil Penelitian  

1. Uji Validitas dan Reliabilitas  
  

Tabel 1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  

Variabel  Indikator  

Corrected 

Item- 

Validitas  
Cronbach’s 

Alpha  
Reliabilitas  Total  

Correlation  

Employee 
Engagment 

EE 1 0.494 Valid  

0,841  Reliabel  

EE 2 0.426 Valid  

EE 3 0.598 Valid  

EE 4 0.614 Valid  

EE 5 0.46 Valid  

EE 6 0.433 Valid  

EE 7 0.652 Valid  

EE 8 0.584 Valid  

EE 9 0.413 Valid  
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Dari uji validitas dapat dilihat bahwa semua hasil Corrected Item-Total 

Correlation memiliki hasil yang lebih besar daripada angka 0.361, maka data diatas 
dapat digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Sedangkan dari uji 
reliabilitas dapat dilihat bahwa semua hasil Cronbach Alpha nya melebihi angka 0.7, 
berarti jawaban dari responden dikatakan reliabel/stabil dari waktu ke waktu.  

  
2. Uji Asumsi Klasik  

 
a. Uji Normalitas Data 

 
                        Tabel 2 Hasil Uji Normalitas Data  

 

 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan tabel 2 diatas, diketahui bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0.200 

(0.200 > 0.05), sehingga dapat dikatakan residual pada penelitian ini berdistribusi normal dan 

telah memenuhi syarat. 

 

 

 

 

 

EE 10 0.601 Valid  

EE 11 0.536 Valid  

Job 
Satisfaction 

JS 1 0.536 Valid  

0,889 Reliabel  

JS 2 0.577 Valid  

JS 3 0.481 Valid  

JS 4 0.615 Valid  

JS 5 0.669 Valid  

JS 6 0.494 Valid  

JS 7 0.662 Valid  

JS 8 0.621 Valid  

JS 9  0.823 Valid  

JS10 0.628 Valid  

JS 11 0.586 Valid  

JS 12 0.51 Valid  

Turnover 
Intention 

TI 1 0.877 Valid  

0,922 Reliabel  

TI 2 0.696 Valid  

TI 3 0.864 Valid  

TI 4 0.851 Valid  

TI 5 0.823 Valid  

TI 6 0.589 Valid  

  
Unstandardized 

residual 

Asymp.Sig. (2-tailed) 0.200 
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 b. Uji Multikolinearitas  

 

Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Variabel Tolerance VIF 

employee engagement .559 1.790 

job satisfaction .559 1.790 

 

Berdasarkan tabel 3 diatas, dapat dilihat bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

berada dibawah 10 dan nilai tolerance berada diatas 0.1. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa variabel independent tidak terjadi multikolinearitas atau tidak terjadi korelasi antara 

variabel bebas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Tabel 4 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Variabel Sig Hasil 

employee engagement 0.532 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

job satisfaction 0.209 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan tabel 4, menunjukan nilai signifikansi dari semua variabel bebas (employee 

engagement dan job satisfaction) secara berturut-turut adalah 0,532 dan 0,209. Nilai 

signifikansi dari semua variabel bebas lebih besar dari α= 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa dalam penelitian ini terjadi homoskedastistas atau tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

 

 
3. Analisis Regresi Ganda  

 
a. Uji simultan (Uji F)  

  
Tabel 5 Hasil Uji F  

 

F Sig 

3.289 .041 

 

Berdasarkan tabel 5, dapat diketahui bahwa nilai F hitung > F tabel (3.289 > 3.08) dan 

Sig 0.041 < 0.05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel bebas secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap  variabel terikat dan model layak digunakan. 
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b. Uji Parsial (Uji T) 

 

Tabel 6 Hasil Uji t 

Variabel  T Sig 

employee engagement .116 .908 

job satisfaction -1.992 .049 

 

Berdasarkan tabel 6, terdapat dua hipotesis variabel dalam uji berikut : 

 

H1 : Employee engagement berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention  
Employee engagement secara individu memiliki t hitung < t tabel (0.116 < 1.982) dengan 

signifikansi 0.908 > 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H0 diterima dan 

Ha ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel employee engagement tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention.  

H2 : Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention  
Job satisfaction secara memiliki t hitung > t tabel (-1.992 > -1.982) dengan signifikansi 0.049 

< 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H0 ditolak dan Ha diterima. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel employee variabel job satisfaction  berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap  turnover intention. 

 

 Persamaan regresi sebagai berikut :  

 Y = 29.638 + 0.018 X1 + -0.214 X2  

 Persamaan regresi tersebut menunjukkan hasil konstanta sebesar 29.638.  jika variabel 

independent dianggap konstan, maka turnover intention karyawan adalah sebesar 29.638. 

Selain itu, apabila peningkatan employee engagement (X1) sebesar 1, maka turnover intention 

karyawan akan meningkat sebesar 0.018, sedangkan jika peningkatan variabel job satisfaction 

(X2) sebesar 1, maka turnover intention karyawan menurun sebesar -0.214. 

 

 

c. Koefisien Determinasi (R2) 
 

Tabel 7 Hasil Uji R2 

R Square 

0.058 

 

Berdasarkan tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai dari R Square adalah sebesar 0,058 yang 

bearti variabel employee engagement, dan job satisfaction memiliki kemampuan sebesar 5,8% 

untuk menjelaskan variabel terikat, yaitu turnover intention. Sedangkan sisanya sebesar 94,2% 

dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

 

 
B. Pembahasan  

Berdasarkan data dari 110 karyawan milenial Jakarta yang menjadi responden survei dalam 

rangka penelitian tentang pengaruh employee engagement dan job satisfaction terhadap 

turnover intention generasi milenial (studi pada karyawan di Wilayah Jakarta) diperoleh 

gambaran karakteristik responden sabagai berikut : 

1. Berdasarkan 110 responden di Wilayah Jakarta, diperoleh data bahwa jumlah 

responden pria adalah 44 orang (40%) dan jumlah responden wanita adalah 66 orang 
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(60%) dan mayoritas dalam rentang usia 20-25 tahun (91%). Serta mayoritas responden 

memiliki lama bekerja yaitu < 1 tahun (65%) dan mayoritas responden memiliki 

pendidikan terakhir sarjana (61,8%). 

 

2. Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention   

Menurut Kruse dalam Joushan, dkk (2015), employee engagement merupakan 

komitmen emosional karyawan pada suatu organisasi dan tujuannya. Berdasarkan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Widjaja,dkk (2015) menyatakan bahwa 

employee engagement berpengaruh  negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Hal ini berarti ketika employee engagement meningkat maka akan semakin 

menurunkan turnover intention.  

Berdasarkan  uji t hasil menunjukan bahwa variabel employee engagement tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa tinggi 

rendahnya employee engagement tidak akan berpengaruh terhadap turnover intention. 

Dalam analisis variabel dapat diketahui bahwa ada 2 indikator employee engagement 

dengan jumlah skor terendah yaitu "Saya menerima segala kondisi pekerjaan yang 

diberikan” dan “Saya bersedia bekerja melebihi dari yang biasa diharapkan untuk 

membantu perusahaan” yang bearti sebagian besar responden milenial memiliki rasa 

ikatan emosional yang rendah terhadap perusahaannya. Banyak responden milenial 

yang tidak ingin bekerja dalam kondisi yang tertekan. Mereka tidak mengerahkan 

seluruh energinya dalam bekerja dan mereka tidak bersedia untuk bekerja melebihi dari 

biasanya untuk membantu perusahaanya. Menurut Okezone Economy, (2019) milenial 

dinilai sebagai generasi yang tidak nyaman dengan hierarki atau struktur perusahaan 

yang kaku dan yang dapat mematikan kreativitas mereka. Sebaliknya, milenial 

mengharapkan kemajuan yang cepat, karir yang bervariasi dan adanya umpan balik 

yang konstan.  

 

3. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 

Menurut Spector dalam Wenno (2018), kepuasan kerja yaitu suatu perasaan seseorang 

secara umum terhadap pekerjaanya ataupun sebagai rangkaian yang saling 

berhubungan dari sikap-sikap seseorang terhadap aspek-aspek pekerjaanya. 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pawesti dan Rinandita (2016) 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap intensi 

turnover karyawan. Hal ini berarti ketika kepuasan kerja meningkat maka akan semakin 

menurunkan turnover intention. 

Berdasarkan uji t hasil menunjukan bahwa variabel job satisfaction berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi job satisfaction maka akan semakin rendah turnover intention yang 

terjadi. 

Dalam analisis variabel dapat diketahui bahwa indikator job satisfaction dengan jumlah 

skor tertinggi ada pada indikator “Saya merasa puas karena rekan kerja memberikan 

dukungan dan membantu apabila mengalami kesulitan dalam bekerja” yang bearti job 

satisfaction ditunjukan oleh milenial dengan mereka suka bekerja dengan rekan 

kerjanya dan menikmati bekerja bersama rekan kerjanya tersebut karena rekan kerja 

tersebut dapat memberikan dukungan serta membantu apabila mereka sedang 

mengalami kesulitan dalam pekerjaan. Kondisi ini diimbangi jika adanya jalinan 

komunikasi yang baik antar rekan kerja. Milenial juga akan merasa puas jika adanya 

tingkat kemajuan karir yang jelas, mereka tidak ingin bekerja dengan pekerjaan yang 

sama dan berulang, mereka lebih mengharapkan pekerjaan yang bervariasi dan sesuai 

dengan minatnya agar dapat mengembangkan kreativitas mereka..  
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KESIMPULAN DAN SARAN  
A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan hasil analisis yang telah dibahas pada bab sebelumnya 
mengenai pengaruh employee engagement dan job satisfaction terhadap turnover intention, 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa :  
1. Employee engagement tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

milenial di Wilayah Jakarta. Artinya tinggi rendahnya employee engagement yang 
terjadi pada kaum milenial tidak akan mempengaruhi turnover intention yang terjadi di 
perusahaan. 

2. Job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan milenial di Wilayah Jakarta. Artinya semakin tinggi job satisfaction yang 
terjadi di kaum milenial, akan semakin rendah pula turnover intention yang terjadi.  

 
B. Saran  

      Berdasarkan hasil penelitian dan hasil analisis yang telah dibahas, maka terdapat 
beberapa saran dari peneliti sebagai berikut :  
1. Berdasarkan hasil penelitian, keterikatan karyawan (employee engagement) tidak 

memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Maka dari itu perusahaan tempat para 
karyawan milenial ini bekerja harus mengikuti karakteristik milenial itu sendiri yang 
dinilai sebagai generasi yang tidak nyaman dengan struktur perusahaan yang kaku dan 
dapat mematikan kreativitas mereka. Apabila itu terjadi maka dapat mendorong dan 
meningkatkan rasa engage para kaum milenial terhadap perusahaan. Jika mereka sudah 
merasa engage dengan perusahaan tempat mereka bekerja, maka mereka akan bertahan 
di tempat mereka bekerja dengan lebih lama.  

2. Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja (job satisfaction) memiliki pengaruh 
terhadap turnover intention. Maka dari itu perusahaan tempat para karyawan milenial 
ini bekerja diharapkan dapat mencegah ketidakpuasan itu sendiri, diantaranya adalah 
dengan membuat pekerjaan yang menyenangkan, orang dibayar dengan jujur, 
mempertemukan karyawan dengan pekerjaan yang cocok dengan minatnya dan 
menghindari kebosanan dari pekerjaan berulang-ulang.  

3. Bagi peneliti selanjutnya, diharapakan penelitian ini dapat dilanjutkan dengan 
melakukan pengujian berdasarkan teori dari pakar lainnya agar diperoleh gambaran 
indikator yang lebih berkontribusi terhadap employee engagement karyawan milenial.  
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