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Abstrak 

Penelitian ini mengkaji meningkatnya turnover intention pada karyawan Generasi Y (milenial), yaitu individu yang lahir antara 

tahun 1981-1996, yang saat ini mendominasi angkatan kerja Indonesia dalam konteks bonus demografi. Generasi ini memiliki 

karakteristik khas, seperti orientasi pada pekerjaan bermakna, kebutuhan akan pengembangan karier yang cepat, keseimbangan 

kerja-kehidupan, serta preferensi terhadap lingkungan kerja yang kolaboratif dan suportif. Ketidaksesuaian antara karakteristik 

tersebut dengan budaya organisasi yang kurang adaptif, terutama dalam aspek inovasi, komunikasi, dan kepercayaan, dapat 

memicu niat berpindah kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara budaya organisasi dan turnover 

intention pada karyawan milenial. Menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional, data dikumpulkan dari 130 responden 

melalui skala tervalidasi dan dianalisis menggunakan korelasi Spearman. Hasil menunjukkan hubungan negatif signifikan (r = 

-0,656; p < 0,001), dengan kontribusi sebesar 66,6%. Secara deskriptif, 88,5% responden mempersepsikan budaya organisasi 

negatif dan 80% memiliki turnover intention tinggi. Temuan ini menegaskan pentingnya keselarasan nilai organisasi dengan 

karakteristik Generasi Y dalam meningkatkan retensi karyawan. 

Kata kuinci: Buidaya Organisasi; Karyawan Mileinial; Tuirnoveir Inteintion; Retensi Karyawan; Perilaku Organisasi 

 

Abstract 

This study examines the rising turnover intention among Generation Y (Millennial) employees individuals born between 1981 

and 1996 who currently dominate Indonesia’s workforce in the context of the demographic dividend. This generation possesses 

distinctive characteristics, such as a focus on meaningful work, a need for rapid career development, work-life balance, and a 

preference for collaborative and supportive work environments. A mismatch between these characteristics and an 

organizational culture that is insufficiently adaptive particularly regarding innovation, communication, and trust can trigger the 

intention to leave. This study aims to analyze the relationship between organizational culture and turnover intention among 

millennial employees. Using a quantitative correlational approach, data were collected from 130 respondents via validated 

scales and analyzed using Spearman’s correlation. The results indicate a significant negative relationship (r = -0.656; p < 0.001), 

with a contribution of 66.6%. Descriptively, 88.5% of respondents perceived the organizational culture as negative, and 80% 

exhibited high turnover intention. These findings underscore the importance of aligning organizational values with Generation 

Y characteristics to enhance employee retention. 

 

Keiywords: Milleinnial Eimployeieis; Organizational Cuiltuirei; Tuirnoveir Inteintion; Employee Retention; Organizational Behavior 
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LATAR BELAKANG 

Keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia (SDM) sebagai aktor utama dalam 

menjalankan fungsi operasional dan strategis. SDM tidak hanya berperan dalam pencapaian target organisasi, tetapi juga dalam 

menjaga keberlanjutan kinerja jangka panjang (Vandeirson eit al., 2024). Dalam konteks persaingan yang semakin dinamis, organisasi 

menghadapi tantangan untuk mempertahankan karyawan berkualitas agar tetap produktif dan berkomitmen. Tingginya mobilitas 

tenaga kerja menjadikan retensi karyawan sebagai isu strategis karena berdampak pada stabilitas organisasi serta peningkatan biaya 

operasional yang berkaitan dengan rekrutmen dan pelatihan. Pendekatan manajemen SDM yang adaptif diperlukan untuk merespons 

perubahan lingkungan kerja sekaligus menjaga daya saing organisasi (Puitra & Wibawa, 2015). Tantangan ini semakin kompleks 

ketika organisasi dihadapkan pada perubahan struktur tenaga kerja yang didominasi oleh generasi dengan karakteristik dan 

ekspektasi kerja yang berbeda dari generasi sebelumnya, sehingga memerlukan strategi pengelolaan yang lebih kontekstual dan 

berkelanjutan. Dalam konteks perubahan komposisi tenaga kerja tersebut, penting untuk memahami karakteristik generasi yang saat 

ini mendominasi dunia kerja. 

Perubahan struktur tenaga kerja di Indonesia ditandai dengan fenomena bonus demografi yang menunjukkan dominasi usia 

produktif dalam populasi nasional. Sekitar 70% penduduk berada pada rentang usia 15-64 tahun pada periode 2020-2045 (Hilal eit 

al., 2023). Generasi Y menjadi kelompok dominan dalam angkatan kerja dan memiliki kontribusi besar terhadap pertumbuhan 

ekonomi (Muslihati, 2020). Generasi ini dikenal adaptif terhadap teknologi, kreatif, serta memiliki orientasi kuat terhadap 

pengembangan diri dan makna kerja (Zis et al., 2021). Karakteristik tersebut membentuk ekspektasi tinggi terhadap organisasi, 

terutama terkait fleksibilitas kerja, peluang karier, serta keseimbangan kehidupan kerja. Ketidaksesuaian antara ekspektasi tersebut 

dan kondisi organisasi dapat memicu ketidakpuasan kerja yang berujung pada keinginan berpindah pekerjaan (Nurhasan, 2017). 

Kondisi ini menunjukkan bahwa dinamika generasi milenial menjadi faktor penting dalam memahami perilaku kerja kontemporer, 

khususnya dalam konteks organisasi yang sedang mengalami transformasi digital dan perubahan pola kerja modern (Suryaratri & 

Abadi, 2018). Implikasi dari karakteristik tersebut dapat diamati melalui meningkatnya kecenderungan perpindahan kerja pada 

karyawan milenial. 

Kecenderungan turnover intention pada karyawan di Indonesia menunjukkan tren yang tinggi dan menjadi perhatian dalam 

kajian manajemen SDM. Data menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki niat untuk meninggalkan pekerjaannya dalam 

waktu relatif singkat (Santoso, 2026). Faktor yang memengaruhi kondisi ini meliputi ketidakpuasan terhadap kompensasi, kurangnya 

apresiasi, keterbatasan peluang pengembangan, serta ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan personal (Jayani dalam Kaffaso 

& Mahyuini, 2024). Tingginya turnover intention berdampak pada peningkatan biaya organisasi, terutama dalam proses rekrutmen, 

seleksi, dan pelatihan karyawan baru yang memerlukan sumber daya besar Luissieir (dalam Harvida & Wijaya, 2020). Generasi 

milenial memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk berpindah kerja karena menempatkan kepuasan dan pengembangan karier 

sebagai prioritas utama (Ahsani et al., 2021). Fenomena ini menunjukkan adanya kesenjangan antara kebutuhan karyawan dan 

praktik organisasi yang masih belum optimal, sehingga diperlukan identifikasi faktor strategis yang mampu menekan kecenderungan 

tersebut secara sistematis. Untuk memahami fenomena tersebut secara lebih komprehensif, diperlukan landasan konseptual 

mengenai turnover intention. 

Turnover intention merupakan kecenderungan individu untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang berkembang 

melalui tahapan tertentu, mulai dari munculnya keinginan untuk keluar hingga niat aktual untuk berhenti Mobleiy (1986) Fenomena 

ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti stres kerja, hubungan interpersonal, kompensasi, serta lingkungan kerja Teidjo & 

Fortuinata (2016). Selain itu, faktor organisasi seperti kepuasan kerja dan budaya organisasi juga berperan dalam membentuk 

keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar  (Sari eit al., 2021) Budaya organisasi mencerminkan nilai dan norma yang dianut 

bersama oleh anggota organisasi serta memengaruhi perilaku kerja Zeiitz eit al., (1997). Peran budaya organisasi menjadi penting 

karena mampu membentuk persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja serta menentukan tingkat keterikatan mereka terhadap 

organisasi, yang pada akhirnya berimplikasi pada keputusan untuk tetap bertahan atau meninggalkan organisasi. 

Bagi peiruisahaan, buidaya organisasi meimeigang peiranan yang peinting kareina mampui beirpeingaruih teirhadap sikap dan 

tingkah lakui seiseiorang, buidaya organisasi juiga beirpeiran seibagai peingontrol sosial seirta mampui meimpeingaruihi nilai keipeircayaan 

yang diteirapkan dalam lingkuingan peiruisahaan (Noerchoidah, 2020). Buidaya organisasi yang diimpleimeintasikan seicara eifeiktif di 

dalam peiruisahaan dapat meimbanguin loyalitas yang nyata dari karyawan mileinial, situiasi ini teirjadi kareina karyawan meimiliki 

keipeircayaan teirhadap buidaya organisasi yang teilah diteirapkan seicara konsistein beirjalan, oleih kareina itui, manajeimein peirlui 

meimbeirikan duikuingan optimal guina meinuimbuihkan peirasaan puias pada peiruisahaan seirta peikeirjaan seihingga mampui meimbuiat niat 

karyawan keiluiar dari organisasi meinjadi beirkuirang (Matkó & Takács, 2017).  

Stuidi yang dilakuikan oleih Faaroeik (2021) menyatakan bahwa terdapat korelasi negatif yang signifikan antara budaya 

organisasi terhadap turnover intention pada karyawan generasi milenial, yang menunjukkan bahwa semakin kuat budaya organisasi, 

maka semakin rendah tingkat turnover intention yang dimiliki karyawan. Budaya organisasi yang baik mampu meningkatkan 

motivasi, menciptakan rasa memiliki, serta memperkuat loyalitas dan komitmen karyawan sehingga mereka cenderung bertahan 

dalam organisasi. Dalam hal ini, motivasi juga berperan sebagai variabel mediasi, di mana budaya organisasi yang kuat dapat 

meningkatkan motivasi yang pada akhirnya menurunkan turnover intention. Temuan ini didukung oleh berbagai penelitian di 

Indonesia, seperti M. K. Putra et al., (2025) yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap 
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turnover intention karyawan. Serta penelitian Susanti dan Rizal (2022) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi 

kerja secara simultan berpengaruh terhadap turnover intention. 

Selain itu, faktor lain seperti work-life balance dan kompensasi juga terbukti memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention pada karyawan generasi milenial (Pamungkas & Sudiro, 2024), sementara kepuasan kerja diketahui menjadi 

faktor penting yang dapat menurunkan kecenderungan karyawan milenial untuk keluar dari organisasi (Sidik, 2022). Namun 

meskipun demikian, tidak semua penelitian menunjukkan hasil yang konsisten; misalnya, penelitian Siahaan & Firdausy, (2025) 

yang menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan justru tidak selalu menurunkan turnover intention secara langsung, 

bahkan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan sebagai mediator. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya variasi temuan 

empiris yang dipengaruhi oleh konteks organisasi, karakteristik responden, serta variabel lain yang terlibat, sehingga 

memperlihatkan adanya research gap yang memperkuat pentingnya penelitian lanjutan, khususnya pada karyawan Generasi Y di 

Indonesia, untuk menguji kembali konsistensi pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention serta memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif sesuai dengan dinamika dunia kerja saat ini. Kesenjangan ini menjadi dasar penting dalam 

merumuskan fokus penelitian yang lebih spesifik. 

Bagi karyawan milenial, budaya organisasi seperti market culture yang menekankan pencapaian target dan kompetisi yang 

tinggi berpotensi menurunkan kepuasan kerja apabila tidak selaras dengan nilai-nilai generasi tersebut, seperti keseimbangan 

kehidupan kerja dan preferensi terhadap lingkungan kerja yang kolaboratif (Mayowan et al., 2025). Ketidaksesuaian ini dapat 

menimbulkan tekanan psikologis serta mengurangi rasa memiliki terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan niat 

karyawan untuk keluar. Milenial cenderung lebih menghargai makna kerja, fleksibilitas, dan hubungan interpersonal yang suportif 

dibandingkan sistem kerja yang semata-mata berorientasi pada hasil. Oleh karena itu, kesesuaian antara budaya organisasi dan nilai 

karyawan menjadi faktor penting dalam menjaga keterikatan dan retensi talenta muda. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis hubungan antara budaya organisasi dan turnover intention pada karyawan generasi milenial. 

METODE PENELITIAN 

Variabel Penelitian 

Variabeil teirikat dalam peineilitian ini adalah Tuirnoveir inteintion, dimana deifinisi opeirasional dari Tuirnoveir Inteintion adalah peirasaan 

ataui niat karyawan uintuik meininggalkan teimpat keirjanya di peiruisahaan mauipuin di dalam organisasi, hal ini beirsikap seicara suika 

reila mauipuin tidak suika reila.  Seidangkan variabeil beibas pada peineilitian ini adalah Buidaya Organisasi, dimana deifinisi opeirasional 

dari Buidaya Organisasi adalah seibuiah nilai dan norma yang dibeintuik oleih organisasi dan diwariskan antar geineirasi agar seitiap 

anggota meimiliki pola peirilakui yang seilaras dan beirfuingsi seibagai ideintitas yang meimbeidakan suiatui organisasi deingan organisasi 

lainnya 

Metode Sampling 

Teiknik peingambilan sampeil meingguinakan meitodei puirposivei sampling deingan juimlah reispondein seibanyak 130 orang yang 

meimeinuihi kriteiria teirseibuit.  

Subjek Penelitian 

Suibjeik dalam peineilitian ini adalah karyawan geineirasi mileinial, yang beiruisia 29 hingga 44 tahuin ataui keilompok keilahiran tahuin 

1981 hingga 1996 yang teilah beikeirja minimal 1 tahuin 

Instrumen Penelitian 

Data dikuimpuilkan meilaluii duia jeinis skala psikologis yang teilah diuiji validitas dan reiliabilitasnya. Skala Tuirnoveir Inteintion, deingan 

meingguinakan skala milik Mobleiy (1986) yang suidah diadaptasi oleih Firdauis (2024). Skala ini meimiliki juimlah 25 aiteim yang 

beirisikan 14 aiteim favouirablei dan 11 aiteim uinfavouirablei, deingan koeifisiein reialiabilitas 0,938 dan koeifisiein validitas beirgeirak dari 

0,317 sampai 0,814. Contoh Peirnyataan: “Saya peirnah beirpikir uintuik beiheinti dari peikeirjaan saya”.   

 

Skala keiduia adalah skala buidaya organisasi, deingan meingguinakan skala milik Zeiitz eit al., (1997) yang suidah diadaptasi oleih 

Mardhatilla (2022). Skala ini beirjuimlah 16 aiteim yang beirisikan 8 aiteim favouirablei dan 8 aiteim uinfavouirablei, deingan koeifisiein 

reialiabilitas 0,819 dan koeifisiein validitas beirgeirak dari 0,268 sampai 0,665. Contoh Peirnyataan: “Peikeirjaan adalah tantangan bagi 

saya”. 

Desain Penelitian 

Peineilitian ini meingguinakan peindeikatan kuiantitatif deingan meitodei koreilasional uintuik meingeitahuii huibuingan antara buidaya 

organisasi dan tuirnoveir inteintion pada karyawan mileinial. 

Prosedur Pengambilan Data 

Peineiliti meiyuisuin skala dalam beintuik googlei form uintuik diseibarkan keipada suibjeik peineilitian yang seisuiai deingan kriteiria yang suidah 

diteitapkan oleih peineiliti. Seiteilah skala teirsuisuin peineiliti muilai meinyeibarkan skala meilaluii platform platform meidia sosial seipeirti 
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chat peirsonal, Grouip Whatsaap, dan meilaluii social meidia seipeirti Instagram pada tanggal 03 Meii 2025. Seiteilah meilakuikan 

peinyeibaran skala kuirang leibih seilama 10 hari dari tanggal 03 hingga 20 Meii 2025 dan teirkuimpuil seibanyak 135 reispondein ataui 

suibjeik. Namun, hanya 130 responden yang dapat digunakan dalam analisis, karena terdapat 5 responden yang tidak memenuhi 

kriteria penelitian, yaitu tidak termasuk dalam kategori karyawan generasi milenial (berdasarkan rentang usia yang telah ditentukan), 

tidak berstatus sebagai karyawan aktif, serta memberikan jawaban yang tidak lengkap atau tidak konsisten pada instrumen penelitian. 

Teknik Analisis Data 

Teiknik analisis data yang diguinakan adalah koreilasi Peiarson Produict Momeint uintuik meinguiji huibuingan antara duia variabeil yang 

beirskala inteirval. Seibeiluim dilakuikan analisis, teirleibih dahuilui diuiji asuimsi normalitas deingan uiji Kolmogorov-Smirnov dan 

lineiaritas huibuingan antar variabeil. Analisis data dilakuikan deingan bantuian peirangkat luinak SPSS veirsi 27. 

 

 

HASIL PENELITIAN 

Tabel 1. Kriteria Subjek 

Usia Frekuensi Presentase 

29-32 tahuin 90 69,2% 

33-36 tahuin 19 14,6% 

37-40 tahuin 16 12,3% 

41-44 tahuin 5 3,8% 

Masa Kerja Frekuensi Presentase 

Leibih dari 1 tahuin 106 81,5% 

1 tahuin 24 18,5% 

Total 130 100% 

 

Kriteiria suibjeik pada peineilitian ini teirdiri dari 130 karyawan geineirasi mileinial. Beirdasarkan tabeil diatas meinuinjuikkan 

bahwa suibjeik mayoritas beiruisia 29-32 tahuin, yaitui seibanyak 90 suibjeik (62,9%).  Dan pada masa keirja dipeiroleih suibjeik mayoritas 

meimiliki masa keirja leibih dari 1 tahuin, yaitui seibanyak 106 suibjeik (81,5%). Data ini meinuinjuikkan bahwa mayoritas suibjeik beirada 

pada reintang uisia produiktif dan suibjeik beirada pada masa keirja leibih dari 1 tahuin seihingga dikatakan bahwa suibjeik seibagai seiorang 

peikeirja yang teilah beirpeingalaman dan meimahami peikeirjaannya deingan baik. 

 

Tabel 2. Deskripsi Data 

Variabel 
∑ 

Aitem 

Skor Empirik Skor Hipotetik 

Min Max M SD Min Max M SD 

Budaya 

Organisasi 
16 25 48 32,85 5,489 16 64 40 8 

Turnover 

Intention 
25 51 91 76,96 7,691 25 100 62,5 12,5 

Beirdasarkan hasil analisis seicara deiskriptif meinuinjuikkan bahwa variabeil buidaya organisasi meimiliki skor eimpirik antara 

25-48, deingan nilai rata-rata 32,85 dan standar deiviasi seibeisar 5,489. Keimuidian pada variabeil tuirnoveir inteintion meimiliki skor 

eimpirik antara 51-91, deingan nilai rata-rata 76,96 dan standar deiviasi seibeisar 7,691. Seilanjuitnya pada skor hipoteitik variabeil buidaya 

organisasi dipeiroleih   nilai minimuim dan maksimuim yang beirkisar dari 16-64, deingan nilai rata-rata 40 dan standar deiviasi seibeisar 

8. Keimuidian pada variabeil tuirnoveir inteintion dipeiroleih   nilai minimuim dan maksimuim yang beirkisar dari 25-100, deingan nilai 

rata-rata 62,5 dan standar deiviasi seibeisar 12,5. 

 

Tabel 3.  Kategorisasi Budaya Organisasi dan Turnover Intention 

Variabel Kategori Norma Skor N 
Presentase 

(%) 

Budaya 

Organisasi 
Positif 𝑋 ≥ µ X ≥ 40 15 11,5% 

 Neigatif 𝑋 < µ X < 40 115 88,5% 

Turnover 

Intention 
Tinggi X ≥ (𝜇 + 1. 𝜎) X ≥ 75 104 80% 
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Seidang 

(𝜇 + 1. 𝜎) ≤ X
< (𝜇 + 1. 𝜎) 

50 ≤ X
< 75 

26 20% 

 Reindah X < (𝜇 − 1. 𝜎) X < 50 0 0% 

Total    130 100% 

  

Dari tabeil di atas, pada variabeil buidaya organisasi diteimuikan bahwa dari 130 suibjeik peineilitian dipeiroleih 15 suibjeik (11,5%) 

meimiliki buidaya organisasi deingan kateigori positif, dan 115 suibjeik (88,5%) deingan kateigori neigatif. Oleih kareina itui, disimpuilkan 

bahwa mayoritas suibjeik peineilitian meimiliki buidaya organisasi yang neigatif. Keimuidian pada variabeil tuirnoveir inteintion diteimuikan 

bahwa dari 130 suibjeik peineilitian dipeiroleih 104 suibjeik (80%) meimiliki tingkat tuirnoveir inteintion deingan kateigori tinggi, 26 suibjeik 

(20%) deingan kateigori seidang, dan 0 suibjeik (0%) deingan kateigori reindah. Oleih kareina itui, disimpuilkan bahwa seibagian beisar 

suibjeik beirada pada tingkat tuirnoveir inteintion yang tinggi. 

 

Tabel 4. Hasil 

 Uji Normalitas 

Variabel 
Kolmogorov-Smirnov 

Statistic df Sig. 

Turnover 

Intention 
.210 130 .000 

Budaya 

Organisasi 
.204 130 .000 

 Beirdasarkan hasil uiji normalitas didapatkan nilai sig. Kolmogorov-Smirnov uintuik variabeil tuirnoveir inteintion dipeiroleih 

nilai sig. (p) 0,000 dan variabeil buidaya organisasi dipeiroleih nilai sig. (p) 0,000. Maka dapat disimpuilkan bahwa data dari variabeil 

tuirnoveir inteintion dan variabeil buidaya organisasi tidak teirdistribuisi seicara normal. Seihingga dalam peinguijian hipoteisis 

seilanjuitnya akan meingguinakan analisis statistik non-parameitrik.

Tabel 5. Hasil Uji Linearitas 

Variabel Sig. P Keterangan 

Budaya Organisasi dan 

Turnover Intention 
.000 P < 0.050 Lineiar 

 

Beirdasarkan hasil uiji lineiaritas antara variabeil buidaya organisasi dan tuirnoveir inteintion dipeiroleih nilai sig. (p)< 0,000. Dari 

data teirseibuit meimbuiktikan adanya huibuingan antara buidaya organisasi deingan tuirnoveir inteintion teirmasuik keidalam huibuingan 

seiarah ataui lineiar. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Correlations 

   Tuirnoveir 

Inteintion 

Buidaya 

Organisasi 

Speiarman’s 

rho 

Tuirnoveir 

Inteintion 

Correilation Coeifficieint 1.000 -.656** 

 Buidaya 

Organisasi 

Correilation Coeifficieint -.656** 1.000 

  Sig. (2-taileid) .000 .000 

  N 130 130 

Beirdasarkan tabeil di atas, hasil uiji analisis koreilasi Speiarman dipeiroleih r = -0,656 deingan p = 0,000 (p < 0,050).  Maka dapat 

disimpuilkan bahwa teirdapat huibuingan neigatif yang sangat signifikan antara buidaya organisasi deingan tuirnoveir inteintion. Seihingga 

koreilasi pada peineilitian ini dapat disimpuilkan bahwa seimakin positif buidaya organisasi maka akan seimakin reindah tuirnoveir 

inteintion. Seibaliknya seimakin neigatif buidaya organisasi maka akan seimakin tinggi tuirnoveir inteintion. 

Tabel 7. Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Modeil R R Squiarei 
Adjuisteid R 

Squiarei 

Std. Eirror of thei 

Eistimatei 

1 .816a .666 .664 4.460 



528 

Beirdasarkan tabeil diatas, nilai R Squiarei uintuik analisis koeifisiein deiteirminasi dipeiroleih 0,666. Artinya, variabeil buidaya organisasi 

meimbeirikan suimbangan eifeiktif 66,6% teirhadap variabeil tuirnoveir inteintion. Seimeintara itui, 33,4% sisanya diseibabkan dari faktor-

faktor lain diluiar dari peineilitian ini. 

Tabel 8. Hasil Uji Analisis Korelasi Tambahan 

  
Budaya 

Organisasi 

Thinking 

of 

Quitting 

Intention 

to Search 

Intention 

to Quit 

Budaya 

Organisasi 

Speiarman’s rho 

Correilation Coeifficieint 1.000 -.630** -.521** -.567** 

 Sig. (2-taileid)  <.001 <.001 <.001 

 N 130 130 130 130 
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Beirdasarkan hasil uiji koreilasi di atas, diteimuikan bahwa teirdapat huibuingan neigatif yang signifikan antara buidaya organisasi 

deingan tuirnoveir inteintion pada aspeik thinking of quiitting, deingan nilai koeifisiein koreilasi seibeisar -0,630 dan nilai signifikansi p 

0,001 (p<0,05). Hal ini meinuinjuikkan bahwa seimakin positif buidaya organisasi pada karyawan geineirasi mileinial, maka seimakin 

reindah thinking of quiitting yang dimiliki, beigitui puila seibaliknya. Seilanjuitnya, pada aspeik inteintion to seiarch dipeiroleih nilai 

koeifisiein koreilasi seibeisar -0,521 dan nilai signifikansi p 0,001 (p<0,05). Hal ini meinuinjuikkan bahwa seimakin positif buidaya 

organisasi pada karyawan geineirasi mileinial, maka seimakin reindah inteintion to seiarch yang dimiliki, beigitui puila seibaliknya. Dan 

pada aspeik inteintion to quiit dipeiroleih nilai koeifisiein koreilasi seibeisar -0,567 dan nilai signifikansi p 0,001 (p<0,05). Hal ini 

meinuinjuikkan bahwa seimakin positif buidaya organisasi pada karyawan geineirasi mileinial, maka seimakin reindah inteintion to quiit 

yang dimiliki, beigitui puila seibaliknya. 

Deingan deimikian, dapat disimpuilkan bahwa buidaya organisasi meimiliki huibuingan neigatif yang signifikan deingan aspeik 

thinking of quiitting, inteintion to seiarch, dan inteintion to quiit. Hal teirseibuit meinuinjuikkan bahwa seimakin positif buidaya organisasasi, 

maka akan seimakin reindah thinking of quiitting, inteintion to seiarch, dan inteintion to quiit yang dimiliki oleih karyawan geineirasi 

mileinial. 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi dengan turnover intention pada karyawan 

generasi milenial. Penelitian ini melibatkan 130 subjek karyawan generasi milenial yang berada pada rentang usia 29 hingga 44 

tahun dan memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara budaya 

organisasi dan turnover intention, yang berarti semakin kuat budaya organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah 

kecenderungan karyawan untuk memiliki keinginan keluar dari organisasi. Hubungan tersebut tergolong cukup kuat, yang 

mengindikasikan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting dalam menekan niat pindah kerja pada karyawan generasi 

milenial. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yang positif dan suportif berkontribusi dalam 

meningkatkan keterikatan karyawan serta mengurangi kecenderungan untuk meninggalkan organisasi. Hal ini beirarti, seimakin 

positif buidaya organisasi maka akan seimakin reindah (Hidayat et al., 2023) tuirnoveir inteintion yang muincuil pada karyawan geineirasi 

mileinial. Seibaliknya, seimakin neigatif buidaya organisasi maka akan seimakin tinggi tuirnoveir inteintion yang muincuil pada karyawan 

geineirasi mileinial. Dari uiraian teirseibuit dapat dinyatakan bahwa hipoteisis yang diajuikan dalam peineilitian ini diteirima. 

 

Seilain itui, dari hasil peineilitian ini dipeiroleih nilai koeifisiein deiteirminasi seibeisar 0,666 yang beirarti bahwa variabeil buidaya 

organisasi meimbeirikan suimbangan eifeiktif seibeisar 66,6% teirhadap tuirnoveir inteintion. Seidangkan 33,4% sisanya dipeingaruihi oleih 

faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam peineilitian ini. Faktor-faktor lain teirseibuit bisa meilibatkan aspeik-aspeik seipeirti keipuiasan 

keirja, peirseipsi teirhadap iklim organisasi, ataui bahkan faktor-faktor peirsonal yang meimotivasi karyawan uintuik meincari peiluiang 

barui (Wahyudi et al., 2024). 

Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui pendekatan Person-Organization Fit yang menekankan pentingnya 

kesesuaian antara nilai individu dan nilai organisasi (KRISTOF, 1996). Ketika terjadi keselarasan nilai, karyawan akan merasakan 

kenyamanan psikologis, peningkatan komitmen, serta keterikatan emosional terhadap organisasi (Y. Chen et al., 2026). Sebaliknya, 

ketidaksesuaian nilai dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja dan mendorong munculnya keinginan untuk mencari pekerjaan lain 

(Q. Chen et al., 2024). Generasi milenial yang memiliki orientasi pada makna kerja, fleksibilitas, dan hubungan kerja yang sehat 

akan lebih mudah terpengaruh oleh kualitas budaya organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi yang tidak sesuai dengan 

ekspektasi generasi ini dapat menjadi pemicu utama munculnya turnover intention. Dengan demikian, kesesuaian nilai menjadi 

mekanisme penting dalam menjelaskan hubungan negatif antara budaya organisasi dan turnover intention. 

 

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran 

penting dalam menurunkan turnover intention. Budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan lingkungan kerja yang stabil, 

meningkatkan motivasi, serta memperkuat rasa memiliki terhadap organisasi (Wayoi, 2025). Kondisi ini mendorong terbentuknya 

komitmen afektif yang lebih tinggi, sehingga karyawan cenderung bertahan lebih lama dalam organisasi. Pada generasi milenial, 

faktor ini menjadi semakin penting karena mereka tidak hanya mempertimbangkan aspek finansial, tetapi juga pengalaman kerja 

dan kualitas lingkungan sosial di tempat kerja (He et al., 2019). Dengan demikian, budaya organisasi berfungsi sebagai faktor 

psikologis yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan organisasi dalam jangka waktu tertentu. 

 

Ditinjau dari aspek turnover intention, hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berhubungan negatif dengan 

seluruh dimensinya, yaitu thinking of quitting, intention to search, dan intention to quit. Hal ini menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak hanya berpengaruh pada keputusan akhir untuk keluar, tetapi juga pada proses kognitif dan perilaku awal yang 

mengarah pada keputusan tersebut (Li et al., 2024). Dengan kata lain, budaya organisasi berperan sebagai faktor preventif yang 

bekerja sejak munculnya pikiran awal untuk meninggalkan pekerjaan (Afif & Sudarti, 2025). Ketika budaya organisasi dirasakan 

positif, karyawan cenderung tidak memikirkan untuk keluar, tidak aktif mencari pekerjaan lain, dan tidak menunjukkan perilaku 

yang mengarah pada pengunduran diri (Witasari et al., 2025). Hal ini memperkuat pentingnya peran budaya organisasi dalam 

menjaga stabilitas psikologis dan perilaku kerja karyawan. 

 

Fenomena ini dapat dipahami melalui karakteristik generasi milenial yang memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan 

kerja. Mereka cenderung mengutamakan keseimbangan kehidupan kerja, peluang pengembangan diri, serta hubungan kerja yang 
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suportif dibandingkan sekadar keamanan pekerjaan. Ketika organisasi mampu menyediakan budaya yang sesuai dengan kebutuhan 

tersebut, karyawan akan merasa lebih dihargai, termotivasi, dan memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat (Wnuk & 

Chudzicka-Czupała, 2026). Sebaliknya, budaya kerja yang terlalu menekan target tanpa dukungan sosial yang memadai dapat 

meningkatkan stres kerja, menurunkan kepuasan kerja, dan memicu munculnya keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan (Ning 

et al., 2023). Oleh karena itu, kesesuaian antara budaya organisasi dan nilai generasi milenial menjadi faktor kunci dalam 

mempertahankan karyawan di era kompetisi tenaga kerja saat ini. 

 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa budaya organisasi merupakan faktor strategis dalam menurunkan 

turnover intention pada karyawan generasi milenial. Budaya organisasi tidak hanya berfungsi sebagai identitas perusahaan, tetapi 

juga sebagai mekanisme pengendalian sosial yang membentuk sikap, perilaku, dan keputusan kerja karyawan. Oleh karena itu, 

organisasi perlu membangun budaya yang adaptif, kolaboratif, dan berorientasi pada pengembangan individu agar mampu 

memenuhi kebutuhan generasi milenial. Implementasi budaya yang efektif akan meningkatkan loyalitas, komitmen, serta 

keterikatan karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian, pengelolaan budaya organisasi yang tepat tidak hanya berdampak pada 

peningkatan kepuasan kerja, tetapi juga menjadi strategi penting dalam mengurangi risiko turnover dan menjaga keberlanjutan 

sumber daya manusia organisasi secara berkelanjutan. 

 

KESIMPULAN 

Meingacui pada hasil analisa dan inteirpreitasi data peineilitian, dipeiroleih keisimpuilan bahwa teirdapat huibuingan yang neigatif 

signifikan antara buidaya organisasi deingan tuirnoveir inteintion pada karyawan geineirasi mileinial. Artinya seimakin positif buidaya 

organisasi maka akan seimakin reindah tuirnoveir inteintion karyawan geineirasi mileinial, dan seibaliknya seimakin neigatif buidaya 

organisasi maka akan seimakin tinggi tuirnoveir inteintion karyawan geineirasi mileinial. Seihingga hipoteisis pada stuidi ini diteirima 

kareina teirdapat huibuingan neigatif signifikan antara buidaya organisasi deingan tuirnoveir inteintion pada karyawan geineirasi mileinial. 

Seilain itui, dari 130 suibjeik peineilitian dikeitahuii bahwa mayoritas suibjeik meimiliki buidaya organisasi dalam kateigori neigatif (88,5%) 

dan tingkat tuirnoveir inteintion dalam kateigori tinggi (80%). 
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