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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara intensi turnover dengan etos kerja pada karyawan milenial PT “X” Cabang Yogyakarta. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah ada hubungan negatif antara intensi turnover dengan etos kerja pada karyawan milenial PT “X Cabang Yogyakarta. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 70 karyawan PT “X” Yogyakarta. Pengambilan data pada penelitian ini menggunakan metode skala. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala Intensi Turnover dan Skala Etos Kerja. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (rxy) = -0,468 dengan p = 0,000. Hasil tersebut menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif antara intensi turnover dengan etos kerja. Pada uji koefisien determinasi (R2) mendapat nilai sebesar 0,208 yang memiliki arti bahwa variabel intensi turnover berkonstribusi 20,8% terhadap variabel etos kerja dan sisanya atau 79,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Adapun faktor lain yaitu komitmen kerja, kepuasan kerja, stres kerja, organisasi, kepemimpinan transfomasional dan karakteristik pekerjaan
Kata Kunci:  intensi turnover, etos kerja, korelasi product moment
Abstract
This research aims to investigate the relationship between turnover intention and work ethos among millennial employees of PT "X" Yogyakarta Branch. The hypothesis proposed in this study is that there is a negative relationship between turnover intention and work ethos among millennial employees of PT "X" Yogyakarta Branch. The subjects in this study were 70 employees of PT "X" Yogyakarta. Data collection in this study used the scale method. Data collection in this study used the Turnover Intention Scale and Work Ethos Scale. The data analysis technique used is the product moment correlation. Based on the results of the data analysis, the correlation coefficient (rxy) obtained was -0.468 with p = 0.000. These results indicate that there is a negative relationship between turnover intention and work ethos. The coefficient of determination (R2) test obtained a value of 0.208 which means that the turnover intention variable contributes 20.8% to the work ethos variable and the remaining 79.2% is influenced by other factors. The other factors are work commitment, job satisfaction, work stress, organization, transformational leadership and job characteristics.
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PENDAHULUAN
Zaman telah berubah menjadi serba cepat di semua sektor. Saat ini, sebuah perusahaan harus dapat mengubah sistemnya menjadi lebih inovatif serta efisien (Aryanto dkk., 2015) . Hal ini tidak lain agar perusahaan dapat menyikapi berbagai tantangan yang harus dihadapi, salah satunya yaitu adalah mengenai pengelolaan karyawan generasi Y atau milenial (Adiawaty, 2019).  Penelitian yang dilakukan oleh Kratz (2013) yang menunjukkan proporsi pada tahun 2020 generasi milenial mendominasi dunia kerja dengan presentase sebesar 46%. Perusahaan saat ini harus dapat membuat kebijakan yang membuat karyawan dapat bertahan lebih lama di perusahaan, seperti hasil penelitian Nindyati (2017) bahwa perusahaan yang memiliki karyawan yang terdiri dari generasi X dan Y ( milenial ) hendaknya mulai mengkaji terkait dengan hal-hal untuk dapat menjaga dan mempertahankan karyawannya, agar angka turnover tidak tinggi. Fenomena tersebut saat ini sedang di alami di perusahaan PT ”X. Dari hasil observasi yang dilakukan peneliti dari bulan Maret 2022 hingga bulan Mei 2022, kurangnya SDM operasional area di PT “X” karena dipicu oleh tingginya intensitas tuntutan kerja. Tuntutan kerja yang berlebihan sering membuat karyawan merasa stress. Belum selesai pada tugas yang ada sudah diberikan tugas yang baru lagi. Merasa tertekan akibat beban kerja yang berlebihan dan tuntutan kerja yang terlalu tinggi akan mengakibatkan rasa stress dalam bekerja (Aulia dkk., 2019). Selain itu, jam kerja sering overtime dikarenakan jumlah karyawan yang tidak cukup atau sangat terbatas, hal ini berakibat pada karyawan sering diminta untuk lembur, terlebih para karyawan masih dibebankan dengan potongan gaji bila terdapat barang hilang ditokonya. Beberapa alasan tersebut pada akhirnya membuat karyawan merasa ingin resign  dari pekerjaannya. 
METODE
Dalam penelitian ini, subjek yang akan digunakan adalah karyawan PT “X” yang berada di wilayah cabang Yogyakarta dengan rentang umur 22-38 tahun atau generasi milenial. Jumlah subjek pada penelitian ini adalah 70 orang yang bekerja di PT “X” Cabang Yogyakarta.penelitian ini, peneliti menggunakan metode pengumpulan data menggunakan skala. Menurut (Azwar, 2021) Skala adalah suatu alat ukur berupa pertanyaan yang mengungkap melalui indikator keprilakuan dari atribut yang bersangkutan yang diterjemahkan dalam bentuk aitem-aitem. Adapun skala yang digunakan dalam penelitia ini menggunakan skala likert. Aitem yang digunakan pada penelitian ini menggunakan aitem tipe likert, terdiri atas stimulus yang berupa pernyataan yang sesuai dengan indikator keprilakuan disebut dengan  favorabel dan stimulus yang berupa pernyataan yang tidak sesuai dengan indikator keprilakuan atau disebut dengan unfavorabel ( Azwar, 2021 ). Untuk validitas dalam penelitian ini menggunakan validitas konstrak. Validitas konstrak adalah validitas yang menunjukkan sejauhmana hasil tes mampu mengungkap suatu trait atau suatu konstrak teoritik yang hendak diukur (Mary J & Allen, 1979). Jenis validitas ini bertujuan untuk membuktikan apakah hasil dari pengukuran yang didapat melalui aitem-aitem tes berkorelasi dengan konstrak teoritik yang mendasar penyusunan tes (Azwar, 2012). Agar aitem memperlihatkan kesesuaian antara fungsi aitem dengan fungsi tes, maka akan dilakukan prosedur parameter daya beda aitem atau koefisien korelasi aitem tes. Daya beda aitem dianggap memuaskan bila koefisien korelasi mencapai minimal 0,30. Namun, apabila aitem yang mencapai batas penerimaan tidak mencukupi, dapat dipertimbangkan untuk sedikit menurunkan batas kriteria menjadi 0,25 ( Azwar, 2021 ). Uji realibilitas pada penelitian ini menggunakan jenis Alpha Cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel jika nilai Alpha Cronbach lebih dari 0,60 (Azwar, 2016).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Data yang diperoleh dari Skala Intensi Turnover dan Skala Etos Kerja akan digunakan sebagai landasan untuk menguji hipotesis menggunakan dua tipe skor yaitu skor hipotik dan skor empirik. Hasil analisa skor hipotik dari skala intensi turnover didapati skor minimum 17, skor maksimum 68. Untuk jarak sebaran hipotik diperoleh skor 51. Skor rata-rata hipotik diperoleh 42,5 dan skor standar deviasi hipotik yaitu 14,17. Pada hasil analisa skor emperik dari skala intensi turnover didapati skor minimum 23 dan skor maksimum 61. Untuk rerata empirik diperoleh skor 34,08 dan standar deviasi empirik diperoleh skor 6,213. Hasil analisa skor hipotik dari skala etos kerja didapati skor minimum 17, skor maksimum 68. Untuk jarak sebaran hipotik diperoleh skor  51. Skor rata-rata hipotik diperoleh 42,5 dan skor standar deviasi hipotik yaitu 14,17. Pada hasil analisa skor empirik dari skala etos kerja didapati skor minimum 24  dan skor maksimum 65. Untuk rerata empirik diperoleh skor 52,82 dan standar deviasi empirik diperoleh skor 6,754. Hasil uji normalitas menunjukkan variabel intensi turnover diperoleh skor KS-Z = 0,079 dengan p = 0,200 dan variabel etos kerja diperoleh skor KS-Z = 0,099 dengan p = 0,83. Dari data tersebut menunjukkan variabel intensi turnover dan variabel etos kerja sebaran data mengikuti distribusi normal. hasil analisis linieritas diperoleh nilai F = 23,307 dengan signifikasi p = 0,000. Dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang linier antara variabel etos kerja dengan variabel intensi turnover. Dari hasil analisis pearson product moment menunjukkan koefisien korelasi (rxy) = -0,468 dengan p = 0,000 ( ≤ 0,050) . Hasil analisis tersebut menunjukkan terdapat hubungan yang negatif antar variabel dan menunjukkan hubungan satu arah.

Pada penelitian diperoleh hasil yang menunjukkan adanya hubungan negatif yang  signifikan antara intensi turnover dengan etos kerja dengan nilai korelasi (rxy ) = -0.468 dengan p = 0,000 (p≤0,05). Dari hasil tersebut menunjukkan adanya hubungan negatif yang sangat signifikan antara etos kerja dengan intensi turnover pada karyawan milenial PT “X” Yogyakarta. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan peneliti bahwa semakin tinggi etos kerja maka semakin rendah intensi turnover pada karyawan milenial PT “X” Yogyakarta. Sebaliknya, semakin rendah etos kerja maka semakin tinggi intensi turnover karyawan milenial PT “X” Yogyakarta
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara etos kerja dengan  intensi turnover pada karyawan milenial PT “X” Yogyakarta. Artinya ketika etos kerja meningkat maka intensi turnover akan menurun. Sebaliknya ketika etos kerja menurun maka intensi turnover akan meningkat. Semakin tinggi etos kerja maka semakin rendah intensi turnover pada karyawan milenial PT “X” Yogyakarta. Sebaliknya semakin rendah etos kerja maka semakin tinggi intensi turnover pada karyawan milenial PT “X” Yogyakarta. 

Saran bagi peneliti selanjutnya yang mengambil latar tempat penelitian di PT”X” Yogyakarta disarankan untuk mempertimbangkan faktor lain yang mempengaruhi intensi turnover seperti variabel stress kerja, beban kerja, kohesivitas kerja atau komitmen organisasi. Peneliti lain juga dapat mengambil subjek yang berbeda sehingga dapat memperluas keragamannya.
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