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Abstract. This study aims to examine the effect of psychological empowerment on turnover intention mediated by 

work engagement in Millennial employees in Indonesia. This research is a quantitative study with a cross-

sectional study design involving 99 Millennial employees in Indonesia. The sampling technique in this study was 

accidental sampling by distributing questionnaires online. Hayes mediation analysis was used to examine the role 

of mediation in this study. The results of this study indicate that psychological empowerment affects turnover 

intention by being mediated by work engagement (F(2,96)= 10.5924, p=0.0001). Furthermore, it is known that 

there is a positive regression of psychological empowerment to work engagement (β = 0.63, SE= 0.08, p < .001) 

and a negative regression to turnover intention (β= -0.19, SE= 0.06, p= .0016). It means that increasing the 

psychological empowerment felt by employees enhances an employee's work engagement, and in turn, reducing 

the intensity of employees leaving work. The implications of this research in detail will be discussed further. 
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Abstrak. Studi ini bertujuan untuk menguji pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap intensi turnover yang 

dimediasi oleh keterikatan kerja pada karyawan Milenial di Indonesia. Penelitian ini merupakan studi kuantitatif 

dengan desain cross-sectional study yang melibatkan 99 karyawan Milenial di Indonesia. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah accidental sampling dengan membagikan kuesioner secara daring. Analisis 

mediasi Hayes digunakan untuk mengumpulkan data. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan 

psikologis berpengaruh terhadap intensi turnover dengan dimediasi oleh keterikatan kerja (F(2,96)= 10.5924, 

p=0.0001). Secara lebih lanjut diketahui bahwa regresi bernilai positif pada pengaruh pemberdayaan psikologis 

terhadap keterikatan kerja (β = 0.63, SE= 0.08, p = .001), dan bernilai negatif pada intensi turnover (β= -0.19, SE= 

0.06, p= .0016). Artinya semakin tinggi pemberdayaan psikologis yang dirasakan karyawan maka akan 

meningkatkan keterikatan kerja karyawan, dan menurunkan intensi karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. 

Implikasi dari penelitian ini secara terperinci akan dibahas lebih lanjut. 

 

Kata kunci: intensi turnover, keterikatan kerja, milenial, pemberdayaan psikologis 
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Fenomena turnover masih menjadi 

tantangan bagi perusahaan (Charles-

Pauvers, 2020). Turnover diartikan sebagai 

keluarnya seorang karyawan dari 

pekerjaannya (Conte & Land, 2019). 

Penelitian menunjukkan tingginya turnover 

karyawan berdampak kurang baik bagi 

perusahaan karena dapat menurunkan 

produktivitas perusahaan akibat posisi 

kosong yang ditinggalkan oleh karyawan 

(Riggio & Johnson, 2022; Pyöriä, Ojala, 

Saari, & Järvinen, 2017; Hancock, Allen, 

Bosco, McDaniel, & Pierce, 2013, Du 

Plooy & Roodt, 2010). Penelitian lainnya 

juga menjelaskan bahwa keluarnya 

karyawan dari perusahaan dapat 

menyebabkan penambahan cost yang 

cukup besar, karena perusahaan perlu 

melakukan rekrutmen dan pelatihan 

kembali sebagai upaya memenuhi 

kebutuhan SDM yang berkompeten (Gaol, 

2019; Markovich, 2019).  

 

Upaya manajemen sumber daya manusia 

dalam organisasi menjadi penting untuk 

dilakukan. Perusahaan harus mampu 

menarik calon karyawan agar mau bekerja 

di perusahaan dan mempertahankan calon 

karyawan potensial yang dimilikinya (Gaol, 

2019; Krisetya, 2013). Hal ini dirasa 

semakin menantang mengingat jumlah 

pasar kerja saat ini mayoritas didominasi 

oleh generasi Milenial.  

 

Milenial atau generasi Y adalah istilah yang 

digunakan untuk menyebut generasi yang 

lahir antara tahun 1980 hingga 2000. 

Menurut data Pusat Statistik (BPS) per-

Agustus tahun 2018 diketahui bahwa total 

jumlah angkatan kerja nasional yang 

mencapai 126,3 juta orang, sebanyak 50,3% 

di antaranya adalah generasi Milenial, 

tepatnya sekitar 66,4 juta orang. Sementara 

karyawan dari generasi-X berjumlah sekitar 

25 juta orang, dan baby boomers berjumlah 

sekitar 20 juta orang. 

 

Milenial memiliki karakteristik antara lain 

berpendidikan tinggi, memiliki kompetensi 

dalam mengakses teknologi informasi dan 

komunikasi (tech-savvy), memiliki tingkat 

self-esteem yang tinggi, mengharapkan 

dukungan dan pemberian feedback, 

menyukai pengembangan diri, prestasi, dan 

pengakuan (Pyöriä, et al., 2017; Ursachi, 

2013). Milenial juga dikenal memiliki 

tingkat turnover lebih tinggi daripada 

generasi sebelumnya (Saragih, Widodo, & 

Prasetyo, 2016). Sejalan dengan hal ini, 

Schawbel (2012) mengemukakan bahwa 

rata-rata Milenial hanya mampu bertahan 

selama 2 tahun dalam pekerjaannya.   

 

Intensi turnover didefinisikan sebagai 

kecenderungan individu untuk 

meninggalkan organisasi atau pekerjaan 

dalam waktu dekat yang dianggap sebagai 

suatu keinginan yang disadari dan 

terencana (Riggio & Johnson, 2022; 

Carmeli & Weisberg, 2006). Intensi 

turnover meliputi tiga dimensi, yaitu: 

thoughts of quitting, merujuk pada pikiran-

pikiran untuk berhenti bekerja; intention to 

search for another job, merujuk pada 

intensi untuk mencari alternatif dari 

pekerjaan lain; dan intention to quit, 

merujuk pada intensi meninggalkan 

pekerjaan (Carmeli & Weisberg, 2006). 

 

Penelitian menunjukkan sejumlah faktor 

yang merupakan anteseden intensi turnover, 

diantaranya yaitu, pemberdayaan 

psikologis (psychological empowerment) 

dan keterikatan kerja (work engagement). 

Empowerment mulai populer diteliti karena 

termasuk salah satu karakteristik dari kajian 

ilmu psikologi positif. Secara konseptual 

empowerment dibagi menjadi dua yakni 

pemberdayaan struktural (structural 

empowerment), yang berfokus pada kondisi 

organisasi, dan pemberdayaan psikologis 

(psychological empowerment) yang 

berfokus pada persepsi karyawan terhadap 

pemberdayaan (Conger & Kanungo, 1988; 

Menon, 2001). Pemberdayaan psikologis 

didefinisikan sebagai persepsi individu 

bahwa dirinya memiliki kesempatan untuk 

membantu menentukan peran kerja, 

menyelesaikan pekerjaan yang berarti, dan 

mempengaruhi keputusan-keputusan 
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penting. Spreitzer (1995) menyebutkan 

bahwa pemberdayaan psikologis terdiri dari 

lima dimensi antara lain: meaningfulness, 

yakni penilaian subjektif individu terhadap 

pekerjaan, merefleksikan personal 

connection, dan adanya penilaian bahwa 

pekerjaannya penting; competence, yakni 

keyakinan bahwa diri individu memiliki 

keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan 

untuk mencapai tujuan (self-efficacy); self-

determination, yakni perasaan memiliki 

kontrol, otonomi, kebebasan pilihan untuk 

memenuhi dan melakukan tugas dengan 

cara yang tepat; dan impact, yakni 

keyakinan diri individu bahwa dirinya 

mampu berkontribusi terhadap pekerjaan 

dan lingkungan kerjanya. 

 

Selain pemberdayaan psikologis, 

keterikatan kerja juga diprediksi memiliki 

korelasi yang kuat dengan intensi turnover 

(Riggio & Johnson, 2022). Keterikatan 

kerja merupakan bagian dari psikologi 

positif, yang didefinisikan sebagai kondisi 

pikiran (mental) yang positif dan terpenuhi 

di dalam dunia pekerjaan yang ditandai 

oleh vigor (semangat), dedication 

(dedikasi), dan absorption (keterserapan 

dalam pekerjaan) (Riggio & Johnson, 2022; 

Schaufeli & Salanova, 2007). 

 

Dengan kata lain, karyawan yang 

merasakan pemberdayaan psikologis 

cenderung akan lebih engage, loyal, dan 

memiliki intensi yang rendah untuk keluar 

dari pekerjaannya (Klerk & Stander, 2014; 

Nel, Stander, & Latif, 2015). Milenial yang 

merasa bahwa dirinya berdaya secara 

psikologis dalam pekerjaannya diharapkan 

memiliki keterikatan pada pekerjaannya, 

sehingga permasalahan terkait turnover 

pada Milenial dapat diantisipasi (Saragih, et 

al., 2016). 

 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian

Berdasarkan pemaparan tersebut, maka 

penelitian ini bertujuan untuk menguji 

peran pemberdayaan psikologis terhadap 

intensi turnover yang dimediasi oleh 

keterikatan kerja khususnya pada karyawan 

Milenial di Indonesia. Hipotesis yang 

disusun dalam penelitian ini yaitu ada 

hubungan yang signifikan antara 

pemberdayaan psikologis dengan intensi 

turnover yang dimediasi oleh keterikatan 

kerja pada karyawan Milenial di Indonesia. 

 

METODE 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif cross-sectional dengan 

menggunakan kuesioner yang dikumpulkan 

dalam sekali waktu (De Vos, Strydom, 

Fouché, & Delport, 2011). Populasi 

penelitian ini adalah seluruh karyawan 

Milenial di Indonesia. Karakteristik sampel 

dalam penelitian ini adalah karyawan yang 

berusia 20 – 35 tahun, dengan tingkat 

pendidikan minimal SMA/sederajat, dan 

memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun. 

Masa kerja ditentukan berdasarkan 

pertimbangan bahwa diharapkan karyawan 

telah mengetahui gambaran umum terkait 

organisasi, core bisnis, budaya kerja, dan 

iklim organisasi (Lubis, 2014). 

Pengumpulan data secara daring dilakukan 

dengan membagikan tautan google form 

 

https://www.worldcat.org/search?q=au=%22Fouche%CC%81%2C%20C.%20B.%22
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melalui media sosial seperti e-mail, 

whatsapp, dan line. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah non-

probability sampling dengan menggunakan 

teknik accidental sampling (Gravetter & 

Forzano, 2012). Teknik sampling ini dipilih 

untuk memudahkan peneliti dalam 

mendapatkan partisipan. 

 

Penelitian ini menggunakan kuesioner 

untuk mengukur ketiga variabel penelitian 

yaitu pemberdayaan psikologis, keterikatan 

kerja, dan intensi turnover. Alat ukur 

intensi turnover yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Turnover Intention 

Scale (TIS) sejumlah 3 item yang 

dikembangkan oleh Carmeli dan Weisberg 

(2006) dan diadaptasi oleh Lubis (2014) 

(α= .92). Skala Likert 1-6 menunjukkan 

“sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju” 

(e.g. Saya berpikir untuk meninggalkan 

pekerjaan saya). 

 

Keterikatan kerja diukur dengan 

menggunakan alat ukur Utrecht Work 

Engagement Scale Short Version (UWES-

9) yang dikembangkan oleh Schaufeli, 

Bakker, dan Salanova (2006) dan 

diadaptasi oleh Qatrunnada dan Parahyanti 

(2019) (α= .92). Alat ukur ini terdiri dari 9-

item dengan menggunakan 7-poin skala 

frekuensi, dari “tidak pernah-sama sekali 

tidak pernah” sampai “selalu-setiap hari” 

(e.g. Saya selalu memiliki banyak energi 

ketika berada di tempat kerja). 

 

Measuring Empowerment Questionnaire 

(MEQ) yang terdiri dari 12-item dari 

Spreitzer (1995) dan diadaptasi oleh 

Qatrunnada dan Parahyanti (2019) untuk 

mengukur pemberdayaan psikologis 

(α= .96). Responden memberikan argumen 

terhadap pernyataan dengan menggunakan 

skala Likert 1-6, dari “sangat tidak setuju” 

sampai “sangat setuju”. (e.g. Pekerjaan 

yang saya lakukan sangat berarti untuk 

saya).  

 

Analisis data untuk menguji peran 

pemberdayaan psikologis terhadap intensi 

turnover dengan mediasi keterikatan kerja 

menggunakan analisis mediasi Hayes 

(2013). Keseluruhan analisis data 

menggunakan IBM SPSS Statistics version 

24 and PROCESS Macro for SPSS version 

2.16.3. Analisis model mediasi, total effects, 

direct effects, dan indirect effects 

menggunakan estimasi bootstrap sebanyak 

10.000 kali dan batas confidence interval 

(CI) 95%. 

 

HASIL DAN DISKUSI 

Gambaran umum partisipan yang terlibat 

dalam penelitian ini adalah 99 orang 

karyawan Milenial di Indonesia yang terdiri 

dari laki-laki sejumlah 38 orang (38,38%) 

dan perempuan sejumlah 61 orang 

(61,62%). Usia partisipan berada pada 

rentang 22 – 35 tahun. Mayoritas tingkat 

pendidikan partisipan adalah sarjana 

(55,55%), Magister dan Profesi (30,30%), 

SMA/sederajat (9,09%), dan Diploma 

(5,05%). Partisipan bekerja di berbagai 

instansi mulai dari instansi swasta (50,5%), 

BUMN (25,25%), hingga instansi 

pemerintahan (24,24%) dengan masa kerja 

1-2 tahun sebanyak 32,32% dan lebih dari 

2 tahun sebanyak 67,68%. Sebagian besar 

partisipan bertastus karyawan tetap 

(63,64%), dan selebihnya berstatus kontrak 

(36,36%). 

 

Nilai mean, standar deviasi, dan koefisien 

cronbach’s alpha ditampilkan di Tabel 1. 

Tabel 1. 

Data Deskriptif Variabel 

 M SD 1 2 3 

1. WE 49.12 9.18 (.907)   

2. PE 56.78 9.19 .632** (.906)  

3. TOI 11.16 4.45 -.423** -.302** (.923) 
Catatan: M=Mean; SD=Standar Deviasi;  
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1WE=Work Engagement, 2PE=Psychological Empowerment; 3TOI=Turnover Intention; 

Koefisien Cronbach’s alpha; **p < .001. 

 

Data menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara 

pemberdayaan psikologis, keterikatan kerja, 

dan intensi turnover. Keseluruhan koefisien 

Cronbach’s alpha diatas 0.9 sehingga 

menunjukkan internal konsistensi yang 

baik (Kaplan & Saccuzo, 2005).  

 

Pada Tabel 2. menunjukkan bahwa 

pemberdayaan psikologis memiliki 

pengaruh yang signifikan pada keterikatan 

kerja (β = 0.63, SE= 0.08, p = .001) dengan 

proporsi varians 39.9%. Koefisien regresi 

yang bernilai positif, a=0.63, menunjukkan 

karyawan yang memiliki pemberdayaan 

psikologis yang tinggi diestimasikan 

memiliki keterikatan kerja yang juga tinggi. 

Kenaikan satu unit pada skor 

pemberdayaan psikologis akan diikuti 

dengan kenaikan skor keterikatan kerja 

sebesar 0.63 unit. Hasil juga 

memperlihatkan bahwa keterikatan kerja 

memiliki pengaruh terhadap intensi 

turnover (β= −0.19, SE= 0.06, p = .0016). 

Koefisien regresi keterikatan kerja bernilai 

negatif,  β= −0,19, menunjukkan bahwa 

setiap kenaikan satu unit pada skor 

keterikatan kerja diiringi dengan penurunan 

0,19 unit pada skor intensi turnover. Selain 

itu, pemberdayaan psikologis dan 

keterikatan kerja secara bersama-sama 

mampu memprediksi intensi turnover, 

F(2,96)= 10.5924, p=0.0001. 

Pemberdayaan psikologis dan keterikatan 

kerja secara bersama-sama memberikan 

varians sebesar 18.08% (R2=0.1808) pada 

skor intensi turnover, sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh faktor lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian. 

Hasil analisis pada jalur langsung (direct 

effect) pemberdayaan psikologis, c’= −0.03, 

menunjukkan bahwa dengan mengontrol 

keterikatan kerja sebagai mediator, 

pemberdayaan psikologis tidak secara 

signifikan mempengaruhi skor intensi 

turnover pada karyawan (β= −0.03, t(96) = 

-0.48, p = 0.6324). Dengan kata lain, 

pemberdayaan psikologis tidak dapat 

memprediksi intensi turnover karyawan 

secara langsung. 

 

Hasil secara keseluruhan (total effect) dari 

model mediasi diperoleh dengan 

menjumlahkan direct dan indirect effects 

(Hayes, 2013), c= c’ + ab = (-0.03) + (-

0.12)= -0.15. Kenaikan 1 unit pada hasil 

pengukuran pemberdayaan psikologis 

diestimasikan menghasilkan penurunan 

0.15 unit pada hasil pengukuran intensi 

turnover  (β = -0,15, t(97) = -3.12, p = 

0.0024). Koefisien regresi yang bernilai 

negatif artinya karyawan yang memiliki 

pemberdayaan psikologis yang tinggi 

menunjukkan intensi turnover  yang rendah. 

 

Melalui jalur tidak langsung (indirect effect) 

diketahui bahwa pemberdayaan psikologis 

Tabel 2. 

Koefisien Model Penelitian 

Antecedent  Consequent 

 Keterikatan kerja  Intensi Turnover 

  Coeff SE p  Coeff SE p 

Pemberdayaan Psikologis a  0.63 0.08 < .001 c’ -0.03 0.06 0.6324 

Keterikatan kerja     b -0.19 0.06 0.0016 

constant i

1 

13.25 4.52 0.0042 i2 21.942 2.68 . < .001 

 R2= 0.3999 R2=0.1808 

 F(1,97)=64.6431, p < .001 F(2,96)=10.5924, p = 0.0001 
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berpengaruh terhadap intensi turnover 

melalui peran mediasi keterikatan kerja, 

ab=0.63(−0.19)= −0.12. Koefisien regresi 

yang bernilai positif menunjukkan bahwa 

semakin karyawan mempersepsikan 

dirinya berdaya secara psikologis dalam 

pekerjaannya maka semakin tinggi 

keterikatan kerja (a positif), dan intensi 

untuk keluar dari pekerjaan pun akan 

rendah (b negatif). Hasil indirect effect 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

memediasi hubungan antara pemberdayaan 

psikologis dan intensi turnover (β = -0.12, 

SE = 0.037, 95% CI = −0.2008, −0.0513). 

Dengan kata lain, keterikatan kerja 

memiliki peran sebagai mediasi pada 

hubungan antara pemberdayaan psikologis 

dan intensi turnover pada karyawan 

Milenial di Indonesia.  Maka, hipotesis 

diterima. Deskripsi secara detil pada 

masing-masing path dengan koefisien beta 

diilustrasikan pada Gambar 2.  

 

 

Analisis regresi dengan model mediasi 

sederhana dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh pemberdayaan psikologis 

terhadap intensi turnover dengan dimediasi 

oleh keterikatan kerja. Peran mediasi pada 

pengaruh pemberdayaan psikologis 

terhadap intensi turnover diketahui melalui 

dua mekanisme jalur, yaitu jalur langsung 

(direct effect) dan jalur tidak langsung 

(indirect effect). Pada jalur langsung 

ditemukan bahwa pemberdayaan psikologis 

tidak memiliki pengaruh langsung (direct 

effect) pada intensi turnover karyawan 

Milenial di Indonesia. Di sisi lain, melalui 

jalur tidak langsung (indirect effect) 

diketahui bahwa terdapat pengaruh 

pemberdayaan psikologis terhadap intensi 

turnover yang dimediasi oleh keterikatan 

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

Milenial yang merasakan dirinya berdaya 

dalam pekerjaanya akan memiliki 

keterikatan yang tinggi pada pekerjaannya 

saat ini. Pada akhirnya, hal ini akan 

menurunkan keinginan Milenial untuk 

keluar dari pekerjaan. Milenial yang 

memiliki pemberdayaan psikologis ditandai 

dengan adanya keleluasaan dalam 

menentukan peran kerjanya, merasa yakin 

bahwa dirinya kompeten dalam melakukan 

pekerjaannya, mampu berkontribusi 

terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya, 

serta mempunyai kesempatan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas yang bermakna 

dan merasakan bahwa tugas yang 

dikerjakannya adalah hal yang penting 

(Qatrunnada & Parahyanti, 2019; Spreitzer, 

1995). Hal ini sejalan dengan yang 

disampaikan oleh (Wiweko & Kurniawan, 

2020) bahwa perusahaan yang tidak mampu 

menawarkan pekerjaan yang sesuai dengan 

keahliannya dan memberikan kesempatan 

untuk pengembangan diri berdampak pada 

rendahnya keterlibatan kerja karyawan 

Milenial. 

 

 
Gambar 2. Diagram Statistik Regresi dengan Model Mediasi Sederhana 
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Klerk & Stander (2014) menyatakan bahwa 

atasan juga perlu memiliki perilaku 

pemberdayaan untuk meningkatkan 

efektivitas organisasi dan kesejahteraan 

karyawan. Lingkungan organisasi yang 

positif akan tercipta apabila atasan 

memberikan power lebih kepada karyawan 

seperti mendelegasikan kewenangan, 

menjaga karyawan untuk bertanggung 

jawab terhadap pekerjaan, memberikan 

kesempatan untuk melakukan pengambilan 

keputusan secara mandiri terhadap 

pekerjaan yang dilakukan, berbagi informasi 

terkait hal-hal yang ada di perusahaan, dan 

memberikan pengembangan pada karyawan 

(Klerk & Stander, 2014). Peran atasan 

menjadi hal yang penting khususnya bagi 

generasi Milenial (Qatrunnada & Parahyanti, 

2019). Sejalan dengan Ursachi (2013) yang 

menyatakan bahwa Milenial akan 

mempertahankan pekerjaan dengan peran 

atasan sebagai role model, kondisi 

lingkungan yang nyaman, mendukung 

kesempatan pelatihan dan pengembangan 

diri, adanya kesempatan untuk bisa kreatif 

dan memiliki tanggungjawab pribadi, dan 

apresiasi atas kinerja yang telah dilakukan. 

 

Selain itu, hasil penelitian Qatrunnada dan 

Parahyanti (2019) menyatakan bahwa 

perilaku pemberdayaan pemimpin juga 

dapat meningkatkan perasaan 

pemberdayaan psikologis pada karyawan. 

Penelitian sebelumnya mengkonfirmasi 

bahwa perasaan pemberdayaan psikologis 

karyawan Milenial meningkat saat 

pemimpin cenderung menguatkan karyawan 

melalui pemberian keleluasaan untuk 

berdaya secara psikologis daripada 

menekankan kontrol ketat terhadap 

karyawannya (Qatrunnada & Parahyanti, 

2019; Mendes & Stander, 2011; Raub & 

Robert, 2010). Penemuan dalam penelitian 

ini juga mendukung penelitian Bhatnagar 

(2012) yang menemukan bahwa karyawan 

yang merasakan pemberdayaan psikologis 

cenderung lebih loyal dan terikat terhadap 

pekerjaannya. Pada saat individu merasa 

bahwa yang dilakukannya bernilai dan 

memberikan kontribusi bagi perusahaan, 

karyawan akan memiliki keterikatan kerja 

yang tinggi. Karyawan yang memiliki 

keterikatan terhadap pekerjaannya, akan 

memiliki intensi yang rendah untuk 

berpindah pekerjaan (Novena, 2013; 

Sulaiman & Zahroni, 2016; Albrecht & 

Andreetta, 2011). 

 

Peneliti menyadari bahwa studi ini tidak 

terlepas dari keterbatasan. Beberapa 

keterbatasan tersebut yaitu jumlah subjek 

yang masih terbatas sehingga sampel yang 

didapat kemungkinan kurang dapat 

mewakili populasi secara keseluruhan. 

Peneliti memiliki keterbatasan waktu dan 

biaya sehingga pengumpulan data kurang 

dapat maksimal. Penelitian ini juga masih 

terbatas dalam menguji intensi turnover 

karyawan Milenial ditinjau dari variabel 

keterikatan kerja dan pemberdayaan 

psikologis karyawan. Pengujian variabel 

lain dapat dilakukan untuk mengetahui 

faktor-faktor lainnya yang berperan dalam 

menurunkan intensi turnover karyawan 

Milenial. Selain itu, jumlah tenaga kerja 

aktif saat ini juga didominasi oleh generasi 

Z sehingga penelitian selanjutnya dapat 

melakukan perbandingan mengenai intensi 

turnover karyawan pada Generasi Z, serta 

menguji prediktornya. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan pemaparan yang telah 

dilakukan, penelitian ini menyimpulkan 

bahwa ada pengaruh pemberdayaan 

psikologis terhadap intensi turnover yang 

dimediasi oleh keterikatan kerja pada 

karyawan Milenial di Indonesia. Dengan 

demikian, hipotesis dalam penelitian ini 

diterima. Penelitian ini menambah hasil 

riset pada penelitian-penelitian terkini 

untuk mengantisipasi terjadinya intensi 

turnover terutama pada karyawan Milenial 

di Indonesia dengan meningkatkan rasa 

berdaya secara psikologis sehingga 

karyawan dapat lebih engage terhadap 

pekerjaannya. Penelitian ini menyimpulkan 

hasil bahwa karyawan Milenial yang 

memiliki perasaan berdaya secara 
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psikologis akan memiliki keterikatan pada 

pekerjaannya saat ini, dan menurunkan 

intensi turnover. 

 

Saran 

Saran bagi peneliti selanjutnya, dapat 

menambah jumlah responden penelitian 

sehingga diharapkan hasil penelitian lebih 

mewakili populasi dalam menjelaskan 

fenomena turnover karyawan Milenial di 

Indonesia. Peneliti juga dapat menguji 

peran dari variabel lain sebagai mediator 

antara pemberdayaan psikologis dan intensi 

turnover karyawan, seperti kepercayaan 

organisasi. Variabel pemberdayaan kerja 

juga dapat diuji untuk mengetahui 

kaitannya dengan pemberdayaan psikologis 

dan intensi turnover karyawan. Selain itu, 

peneliti selanjutnya juga dapat melakukan 

perbandingan dengan responden generasi Z 

yang saat ini mulai mengisi jumlah tenaga 

kerja aktif dalam dunia industri. 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

karakteristik karyawan Milenial, saran 

yang dapat diberikan kepada perusahaan 

untuk mengantisipasi intensi turnover 

karyawan Milenial dari perusahaan adalah 

sebagai berikut: perusahaan diharapkan 

dapat memberikan keleluasaan bagi 

karyawan Milenial untuk secara mandiri 

bertanggung jawab atas pekerjaannya, 

memiliki otonomi dalam pekerjaannya, 

mendapatkan dukungan dan feedback 

secara berkala, melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan, mendapatkan 

informasi terkait hal-hal yang ada di 

perusahaan, mendapatkan perlakuan yang 

adil, dan mendapatkan pengembangan diri. 

Dengan demikian, diharapkan karyawan 

Milenial akan merasa dirinya kompeten, 

memiliki otonomi terhadap pekerjaannya, 

keyakinan diri dapat berkontribusi untuk 

pekerjaan maupun organisasi, dan memiliki 

hubungan yang bermakna (personal 

connection) dengan pekerjaannya. 
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