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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji bagaimana grit, work-life
balance, dan kompensasi memengaruhi turnover intention karyawan milenial untuk
meninggalkan pekerjaannya, dengan job satisfaction sebagai faktor mediasi.
Pengumpulan data dilakukan menggunakan metode convenience sampling, tanpa
informasi spesifik terkait ukuran populasi. Kuesioner disebarkan melalui Google Form
di berbagai platform media sosial, termasuk WhatsApp dan Instagram, dan dibagikan
kepada kontak yang berada di Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi
(JABODETABEK). Dari 120 partisipan, 107 orang memenuhi syarat dan diikutsertakan
dalam analisis. Penelitian ini dilakukan menggunakan SMARTPLS versi 4. Temuan
penelitian ini menunjukkan bahwa grit memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
job satisfaction, sementara work-life balance juga memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap job satisfaction. Kompensasi memberikan pengaruh positif terhadap
job satisfaction, namun job satisfaction memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Grit memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, yang sebagian besar dimediasi oleh job satisfaction. Penelitian ini
merupakan yang pertama memvalidasi fungsi job satisfaction sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara grit dan turnover intention. Penelitian ini meningkatkan
pemahaman kita tentang elemen-elemen yang memengaruhi keputusan karyawan untuk
tetap di posisi saat ini atau mencari peluang baru. Selain itu, penelitian ini juga
berkontribusi pada literatur yang ada dengan secara empiris mengonfirmasi bahwa job
satisfaction memainkan peran mediasi dalam hubungan antara grit dan turnover
intention.

Kata kunci : Kompensasi; Grit; Job satisfaction; Milenial; Turnover intention

ABSTRACT

The objective of this study is to examine how grit, work-life balance, and
compensation affect the intention of millennial employees to leave their jobs, with job
satisfaction serving as a mediating factor. Data collection employed convenience
sampling, with no specific information provided regarding the size of the population.
The questionnaire was disseminated through Google Form across multiple social media
platforms, including WhatsApp and Instagram, and shared with contacts residing in
Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, and Bekasi (JABODETABEK). Out of the 120
participants, 107 individuals fulfilled the requirements and were included in the
analysis. The study was conducted on SMARTPLS version 4. The findings of this study
indicate that Grit has a favorable and substantial impact on Job satisfaction, while

Submitted : 30/06/2024 |Accepted : 30/07/2024 |Published : 06/09/2024
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 1141


mailto:bimo.pratama@binus.ac.id
mailto:hilda.yuliani@binus.ac.id
mailto:iffa.putri@binus.ac.id3
mailto:agustian.prasetya@binus.ac.id

| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 8 No. 3, 2024

Work-life balance also has a favorable and substantial impact on Job satisfaction.
Compensation exerts a favorable impact on job satisfaction, but job satisfaction has an
adverse and substantial influence on turnover intention. Grit exerts a detrimental and
substantial impact on turnover intention, primarily mediated by job satisfaction. This
study is the first to validate the function of job satisfaction as a mediating variable in
the relationship between grit and turnover intention. This research enhances our
comprehension of the elements that impact workers' choices to remain in their current
positions or seek new opportunities. Additionally, it contributes to existing literature by
empirically confirming that job satisfaction plays a mediating role in the connection
between grit and turnover intention.

Keywords : Compensation,; Indonesia,; Job Satisfaction; Millennial; Turnover intention

PENDAHULUAN

Perusahaan di semua jenis industri merasa semakin sulit untuk bertahan dan
melatih karyawan baru di usia kompetisi yang sangat kejam ini. Ketika datang ke
manajemen sumber daya manusia, turnover intention adalah salah satu kekhawatiran
terpenting yang dihadapi perusahaan. Menurut Pradana dan Imam (2015). Niat seorang
karyawan untuk keluar dari perusahaan mereka saat ini dikenal sebagai turnover
intention (Bothma & Roodt, 2013b; Li Cakean et al., 2010). Menurut Aprriananda et al.
(2023), turnover intention adalah indikator yang sangat andal dari pergantian aktual.
Apriananda et al. (2023) dan Kartika dan Purba (2018) mengidentifikasi sejumlah efek
negatif yang dapat terjadi ketika individu meninggalkan perusahaan. Efek -efek ini
termasuk produktivitas yang lebih rendah, peningkatan pengeluaran untuk
menggantikan personel yang berangkat, dan hilangnya pengetahuan dan keahlian yang
dimiliki dengan meninggalkan karyawan.

Struktur demografis Indonesia diharapkan didominasi oleh generasi milenium.
Badan Statistik Sentral (2018) memproyeksikan bahwa populasi Indonesia akan
meningkat dengan terus selama beberapa tahun ke depan, dari 265 juta pada 2018
menjadi 282 juta pada tahun 2024 dan 317 juta pada tahun 2045. Menurut IDN
Research Institute, ada 63,4 juta orang di Indonesia di Indonesia di Kelompok usia
produktif (14-64) pada tahun 2018. Ini menempatkan Indonesia di era bonus demografis,
karena persentase populasi usia produktif mencapai 67,6% dari total populasi (Utomo,
2019). Jelas, milenium merupakan sebagian besar tenaga kerja Indonesia. Anggota
generasi milenium sering dipandang sebagai inovatif dan pekerja keras di tempat kerja.
Namun demikian, penelitian yang dilakukan pada generasi milenium di kota -kota besar

Indonesia mengungkapkan bahwa generasi ini memiliki tingkat turnover yang tinggi,
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dengan periode kerja rata -rata tiga tahun (Karjadidjaja Ms. & Panggabean, 2023;
Oeripto & & Ichsan, 2019; Utomo, 2019).

Tingkat gesekan karyawan yang signifikan juga berkorelasi dengan sifat -sifat
intrinsik dari kohort milenium. Di ranah kerja, praktik pekerjaan yang sering kali
berganti umumnya disebut sebagai "pekerjaan melompat". Ini mengacu pada
kecenderungan untuk beralih dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain ketika posisi saat ini
tidak selaras dengan harapan seseorang atau nilai yang diadopsi (Gustiva et al, 2023).
Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa generasi milenium, dengan kecenderungan
mereka untuk perubahan pekerjaan yang sering, lebih rentan terhadap turnover intention
daripada generasi sebelumnya (Fian & Mulyani, 2018). Generasi milenial memiliki
preferensi yang berbeda dalam memilih pekerjaan. Mereka mencari pekerjaan yang
menawarkan keseimbangan yang harmonis antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
prospek untuk kemajuan dan pengayaan pribadi, dan memenuhi pekerjaan (Adawaty,
2019). Selain itu, mereka memprioritaskan aspek -aspek seperti hubungan interpersonal
dengan rekan dan pengawas, serta tingkat job satisfaction (Karjadidjaja Ms. &
Panggabean, 2023). Karyawan milenial yang menemukan organisasi yang selaras
dengan selera mereka cenderung mengalami job satisfaction, yang pada gilirannya
dapat menumbuhkan loyalitas terhadap perusahaan (Gallup, 2020). Oleh karena itu,
sangat penting bagi perusahaan untuk memahami faktor -faktor penentu yang
berdampak pada tingkat gesekan karyawan milenial untuk menerapkan langkah -
langkah efektif untuk mengurangi turnover dan mempertahankan calon karyawan.

Job satisfaction secara signifikan mempengaruhi pengembangan furnover
intention dan turnover (Ladelsky & Lee, 2023). Menurut Cole dan Castro (2023), ada
korelasi positif antara job satisfaction dan kedua keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
mereka dan motivasi intrinsik. Menurut Chen et al. (2023), karyawan muda bersedia
beralih pekerjaan jika fasilitas dan peluang untuk pertumbuhan yang diberikan oleh
tempat kerja mereka saat ini tidak selaras dengan harapan mereka dan memenuhi
tuntutan mereka. Kebahagiaan kerja adalah gagasan penting yang telah ditunjukkan
secara ilmiah memiliki pengaruh besar pada peningkatan kinerja karyawan. Untuk
menumbuhkan lingkungan kerja yang kondusif dan memastikan kesejahteraan tenaga
kerjanya, bisnis harus secara proaktif mengidentifikasi dan mengatasi masalah yang

memiliki dampak negatif pada kepuasan karyawan (Khalid & Sahibzada, 2023). Job
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satisfaction karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti remunerasi, work-
life balance, dan grit (Adriano & Callaghan, 2020; Idris et al., 2020).

Kompensasi adalah komponen penting yang dapat memengaruhi job satisfaction
(Bahrun & Yusuf, 2022; Kim, Gehart & Fang, 2022; Millena & Mon, 2022). Sementara
insentif memiliki peran kecil dalam kepuasan karyawan, uang adalah faktor kontribusi
yang signifikan. Job satisfaction terutama dipengaruhi oleh faktor penting, seperti yang
disorot oleh Munap et al. pada 2013. Menurut Aman-Ullah et al. (2023), ada keinginan
untuk meninggalkan pekerjaan saat ini. Menurut Raihan dan Chaerudin (2021),
perusahaan yang menawarkan remunerasi yang lebih murah hati dapat mengurangi
kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain dengan upah yang
lebih tinggi. Baik faktor nyata dan tidak berwujud dapat digunakan untuk menilai job
satisfaction dan berpotensi mengurangi turnover intention.

Job satisfaction dipengaruhi tidak hanya oleh kompensasi yang adil tetapi juga
dengan mencapai work-life balance yang sehat (Acharya & Padmavathy, 2018; Cahyani
& Emilisa, 2023; Nair et al.,, 2021; Nasir et al.,, 2023). Generasi milenial sangat
mementingkan pencapaian work-life balance yang harmonis ketika mengevaluasi job
satisfaction mereka (Karjadidjaja Ms. & Panggabean, 2023; Zhang, 2022).
Keseimbangan antara bidang profesional dan pribadi memberikan pengaruh besar pada
tingkat kepuasan pekerjaan di berbagai sektor. Menurut Adriano dan Callaghan (2020),
ada korelasi positif antara tingkat work-life balance dan tingkat job satisfaction
karyawan. Oleh karena itu, sangat penting bagi bisnis untuk mengenali dan memahami
pentingnya mencapai work-life balance, yang merupakan prioritas utama untuk usia
milenium, untuk meningkatkan job satisfaction.

Selain itu, keuletan individu dalam mengatasi tantangan dalam profesi mereka
juga merupakan penentu job satisfaction dan kecenderungan mereka untuk mencari
pekerjaan alternatif. Istilah "grit" mengacu pada konsep grit. Grit mengacu pada tingkat
kegigihan, hasrat, dan tekad yang dimiliki individu untuk mencapai tujuan jangka
panjang mereka (Duckworth et al., 2007; Salisu et al., 2020). Grit, karakteristik intrinsik,
memiliki potensi untuk memengaruhi job satisfaction (Citha et al., 2022; Dugan et al.,
2019; C. yaitu et al., 2023). Studi yang dilakukan oleh Cho dan Kim (2022)
mengungkapkan bahwa augmentasi grit di antara perawat memiliki dampak yang

signifikan pada job satisfaction mereka dan memotivasi mereka untuk melakukan secara
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optimal untuk organisasi mereka, menunjukkan komitmen nyata terhadap kewajiban
mereka (Cho & Kim, 2022) . Memasukkan gagasan grit ke dalam kehidupan sehari -
hari dan upaya profesional dapat menghasilkan keuntungan yang substansial. Ini tidak
hanya meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan, tetapi juga memberi mereka
wawasan psikologis yang diperlukan untuk menghadapi kesulitan yang menuntut dan
tidak terduga dari kehidupan sehari -hari dan mendapatkan kesadaran yang lebih
mendalam tentang pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Agrawal et al., 2022) .

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan korelasi antara niat grit dan turnover
(Cho & Kim, 2022; C. Yang et al., 2023). Menurut Apriananda et al. (2023), ada
korelasi penting antara tingkat grit dan niat pekerjaan perawat. Orang -orang dengan grit
tinggi memiliki kemampuan untuk menghadapi hambatan dengan tekad yang tak
tergoyahkan, bertahan dalam upaya mereka bahkan dalam menghadapi kekalahan, dan
mempertahankan sikap positif terhadap tugas kerja mereka. Individu yang memiliki
tingkat grit yang tinggi lebih cenderung untuk menunjukkan kesetiaan terhadap
perusahaan dan berhasil mencapai tujuan profesional mereka (Apriananda et al., 2023).
Selain itu, banyak penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa grit memiliki
dampak pada turnover intention (Agrawal et al., 2022; Cho & Kim, 2022; Singh &
Chukkali, 2021; C. Yang et al., 2023) dan job satisfaction (Chen et et et al., 2023). Ini
menunjukkan hubungan sebab akibat antara tiga variabel. Kepuasan dari tautan sebab
dan akibat adalah prasyarat untuk suatu variabel untuk dianggap cocok sebagai variabel
mediasi (Hayes, 2023). Saat ini tidak ada penelitian khusus yang menyelidiki peran job
satisfaction dalam memediasi hubungan antara grit dan turnover intention. Ini
mendorong kita untuk memeriksa pengaruh grit pada job satisfaction dan korelasinya
dengan turnover intention.

Oleh karena itu, sangat penting untuk melakukan penelitian untuk memastikan
dampak grit pada turnover intention, yang dipengaruhi oleh job satisfaction. Studi ini
berupaya untuk menguji hubungan langsung antara job satisfaction dan ketabahan
terhadap niat untuk pindah, serta dampak dari ketabahan, work-life balance, dan
kompensasi pada job satisfaction di antara generasi milenium, khususnya di Jakarta,

Bogor, Depok , Area Tangerang, dan Bekasi (Jabodetabek).
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TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Dalam penelitian ini, peneliti mengadopsi kerangka teori Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) dan teori loyalitas karyawan untuk menyelidiki dinamika
psikologis antar variabel. Kedua kerangka tersebut relevan untuk memahami berbagai
aspek yang diteliti dalam penelitian ini, termasuk Turnover intention, work life balance,
Job satisfaction, dan grit di kalangan karyawan milenial. Teori Human Resource
Management (HRM) mencakup proses seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan,
pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, dan proses manajemen bakat, yang
bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien melalui integrasi
praktik HRM yang relevan dengan karakteristik dan preferensi karyawan. generasi
milenial. Pendekatan ini mendorong terciptanya lingkungan kerja yang kondusif bagi
pengembangan karyawan, kepuasan, keseimbangan, serta optimalisasi kinerja dan
retensi karyawan (Opatha, 2021; Robbins & Judge, 2017).

Selain itu, konsep loyalitas memiliki relevansi yang signifikan mengingat
karakteristik unik generasi milenial, seperti dorongan mereka untuk berprestasi,
keinginan untuk mendapatkan pengakuan, dan penekanan pada pengembangan karir.
Namun, mereka juga diakui sebagai kelompok yang lebih cenderung mencari variasi
pekerjaan dan lebih rentan terhadap perubahan pekerjaan. Loyalitas tercermin dalam
tingkat job satisfaction, komitmen terhadap organisasi, dan kesediaan untuk tetap pada
posisi yang sama untuk jangka waktu yang lama. (Abd-El-Salam, 2023).

Turnover intention

Turnover intention, seperti yang didefinisikan oleh Mobley (1997, sebagaimana
dikutip dalam Ning et al., 2023a), berkaitan dengan kecenderungan atau keinginan
individu untuk secara sukarela meninggalkan pekerjaannya saat ini atau beralih ke
tempat kerja lain berdasarkan kemauan pribadi. Selain itu, hal ini dapat ditafsirkan
sebagai tekad yang cermat dan kecenderungan tegas untuk melepaskan diri dari
organisasi, menandai puncak dari serangkaian pertimbangan individu yang berkaitan
dengan proses evolusi identitas dalam lingkup pekerjaan (Tett & Mayer, as cited in
Astuti & Helmi, 2021; Bothma & Roodt, 2013a) Secara bersamaan, Jacobs dan Roodt
(2011) berpendapat bahwa Turnover intention adalah pertimbangan kognitif yang
melibatkan penyelarasan sikap terkait pekerjaan seseorang dengan keputusan untuk

tetap berada di atau keluar dari suatu posisi, yang merupakan katalis penting untuk
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perilaku karyawan selanjutnya. Turnover intention ditandai dengan adanya pemikiran
untuk berhenti, intensi untuk mencari alternatif, dan intensi untuk berhenti (Bothma &
Roodt, 2013a)
Job satisfaction (Job satisfaction)

Istilah "job satisfaction" digunakan oleh Spector (dikutip dalam Orpina, Abdul
Jalil, & T'ng, 2022) untuk menggambarkan bagaimana perasaan seorang karyawan
tentang pekerjaan mereka secara keseluruhan, termasuk bagaimana perasaan mereka
tentang berbagai bagian tempat kerja mereka. Tingkat job satisfaction individu adalah
cerminan dari penilaian subyektif mereka terhadap faktor-faktor terkait pekerjaan
mereka, termasuk kompensasi, kondisi kerja, peluang untuk kemajuan, dan dinamika
interpersonal. Definisi lain dari job satisfaction adalah keadaan emosional yang
menyenangkan yang berkembang sebagai hasil dari merefleksikan pekerjaan atau
pengalaman masa lalu di tempat kerja. Dengan kata lain, itu adalah cerminan dari
perasaan orang tentang pekerjaan dan pengalaman mereka di sana. (Locke sebagaimana
dikutip dalam, Khalida & Safitri, 2018a) adalah evaluasi komprehensif yang mencakup
dimensi kognitif, yang melibatkan individu. persepsi dan penilaian terhadap pekerjaan;
dan dimensi afektif, merangkum respons emosional yang ditimbulkan oleh pengalaman
kerja (Judge et al., 2000a, 2020a; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Job satisfaction
merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karena
sebagian besar waktu manusia dihabiskan ditempat kerja (Zulkarnaen, W., dan Sofyan,
Y., 2018:184).
Grit

Grit merupakan sifat gabungan yang terdiri dari grit, semangat, dan ketahanan
kognitif, yang memudahkan individu dalam mengejar tujuan jangka panjangnya melalui
usaha yang berkelanjutan dan tidak mudah menyerah, bahkan menghadapi hambatan
dan tantangan. Atribut psikologis ini berfungsi sebagai faktor penting yang
memungkinkan individu mempertahankan fokus, bertahan, dan tekun dalam mengejar
kesuksesan dalam usahanya (Duckworth & Quinn, 2009; Singh & Chukkali, 2021).
Beberapa cara untuk mengukur kegigihan seseorang termasuk kemampuan mereka
untuk tetap tertarik dalam jangka panjang, grit mereka ketika dihadapkan dengan
tantangan, dan jumlah upaya yang mereka lakukan untuk mencapai tujuan mereka.

(Duckworth & Quinn, 2009).
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Work-life balance

Work-life balance dalam penelitian ini mengacu pada evaluasi subjektif individu
terhadap keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya, yang
meliputi waktu, keterlibatan, dan kepuasan, serta dipengaruhi oleh upaya individu dan
perubahan lingkungan kerja (Brough et al., 2014). Oleh karena itu, Work-life balance
merupakan hal penting yang mencerminkan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan
dan kehidupan pribadi seorang individu yang digambarkan melalui tiga komponen
terukur, antara lain pengaruh pekerjaan terhadap kehidupan pribadi, pengaruh
kehidupan pribadi terhadap pekerjaan, dan individu. upaya untuk meningkatkan
keseimbangan antara keduanya (Fisher-McAuley et al., sebagaimana dikutip dalam
Adriano & Callaghan, 2020). Dalam penelitian ini konsep Work-life balance
menggunakan teori Brough et al. (2014) yang diukur berdasarkan beberapa karakteristik,
antara lain kepemilikan sumber daya, evaluasi subjektif, dan perolehan atau kehilangan
sumber daya.
Kompensasi

Kompensasi mengacu pada total imbalan yang diterima karyawan atas layanan
yang diberikan (Mondy, sebagaimana dikutip dalam Erfeni, 2023) Kompensasi dapat
mencakup kompensasi, tunjangan, dan insentif lain yang memainkan peran penting
dalam Job satisfaction karyawan (Kim et al., 2022). Kompensasi dibagi menjadi dua
dimensi: kompensasi langsung, yang terdiri dari upah yang dibayarkan oleh perusahaan

dalam bentuk kompensasi, upah, insentif, dan bonus; dan kompensasi tidak langsung,

yang terdiri dari imbalan finansial yang dibayarkan secara tidak langsung, seperti
jaminan sosial, tunjangan kesehatan, asuransi, liburan, pensiun, dan tunjangan lainnya
(Bharata, 2016; Dessler, 2011).
Hubungan Antar Variabel
Grit-Job satisfaction

Hubungan antara grit dan Job satisfaction telah menjadi fokus penelitian yang
signifikan. Individu dengan tingkat grit yang tinggi cenderung memiliki tingkat Job
satisfaction yang lebih tinggi dan mampu mengatasi hambatan di tempat kerja dengan
lebih baik serta grimya dalam mencapai tujuan yaitu meningkatkan persepsinya
terhadap pekerjaan (C. Yang et al., 2023). Lebih lanjut Cho dan Kim (2022)

menemukan bahwa grir dapat meningkatkan prestasi kerja pada perawat. Hasil
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penelitian ini menunjukkan bahwa perawat dengan tingkat grit yang tinggi cenderung
mengalami peningkatan prestasi kerja melalui Job satisfactionnya dalam mencapai
tujuan. Selain itu, beberapa penelitian menegaskan bahwa individu dengan tingkat
kegigihan yang tinggi lebih cenderung merasa puas dengan pekerjaannya (Agrawal et
al., 2022; Gustari & Widodo, 2022). Berdasarkan penjelasan sebelumnya, kami
mengajukan hipotesis sebagai berikut:
H1: Grit berhubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap Job satisfaction.
Work-life balance—Job satisfaction

Work-life balance mengacu pada kondisi dimana karyawan mampu mengatur
waktunya baik di tempat kerja maupun di luar pekerjaan secara memadai untuk
memenuhi kebutuhan keluarga, sosial, dan pribadi (Bumhira et al., 2017). Dengan
demikian, karyawan yang mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi cenderung mengalami Job satisfaction yang lebih tinggi (Acharya &
Padmavathy, 2018). Work-life balance dapat memprediksi Job satisfaction karyawan
dan mengurangi Turnover intention karena karyawan merasa memiliki kontrol yang
cukup terhadap waktunya baik di tempat kerja maupun di luar pekerjaan (Cahyani &
Emilisa, 2023; Nasir et al., 2023). Berdasarkan tinjauan beberapa temuan penelitian,
kami mengajukan hipotesis kedua sebagai berikut:
H2 : Work-life balance mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Job

satisfaction.

Kompensasi—Job satisfaction

Penelitian Kim et al. (2022) menunjukkan bahwa kompensasi yang kompetitif
dan adil berkorelasi positif dengan Job satisfaction. Karyawan yang merasa mendapat
kompensasi yang setara dengan kontribusinya cenderung memiliki Job satisfaction yang
lebih tinggi. Studi lain yang dilakukan oleh Millena dan Mon (2022) membenarkan
temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa kompensasi yang baik merupakan
prediktor kuat Job satisfaction. Selain itu, penelitian Bahrun dan Yusuf (2022)
menemukan bahwa kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi individu
berhubungan positif dengan Job satisfaction yang tinggi sehingga dapat menurunkan
keinginan individu untuk berpindah pekerjaan. Berdasarkan penjelasan di atas dapat
disimpulkan bahwa kompensasi berhubungan dengan Job satisfaction, oleh karena itu

kami mengajukan hipotesis ketiga dalam penelitian ini sebagai berikut:
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H3: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction.
Job satisfaction—Turnover intention

Job satisfaction berhubungan dengan Turnover intention karyawan dalam suatu
organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki
Turnover intention yang lebih rendah (Chen et al.,, 2023). Selanjutnya penelitian
Hermawati et al. (2022) menemukan bahwa Job satisfaction mempunyai pengaruh
negatif yang signifikan terhadap Turnover intention. Oleh karena itu, keberhasilan
organisasi dalam meningkatkan Job satisfaction karyawan akan menurunkan Turnover
intention di kalangan karyawan. Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan
bahwa Job satisfaction berhubungan dengan Turnover intention. Oleh karena itu, kami
mengajukan hipotesis keempat dalam penelitian ini sebagai berikut:
H4: Job satisfaction mempunyai pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover

intention.

Grit-Turnover intention

Karyawan dengan tingkat grit yang lebih tinggi cenderung mampu bertahan
dalam pekerjaannya (Apriananda et al., 2023). Grit membantu karyawan untuk bertahan
meskipun menghadapi hambatan dan kekecewaan dengan melihat kemunduran dan
tantangan sebagai jalan untuk mencapai kesuksesan. Karyawan dengan tingkat grif yang
tinggi cenderung untuk tetap berada dalam organisasi dan mencapai tujuan atau target
pekerjaannya, dibandingkan keluar dan meninggalkan organisasi (Lacap, 2020).

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh McGinley et al. (2020) menemukan
bahwa tingkat grit dapat memprediksi tingkat retensi karyawan di tempat kerja. Pegawai
dengan tingkat grit yang tinggi akan bertahan dalam suatu hal yang ditekuninya dalam
jangka panjang, baik dengan tekun dan konsisten, baik dalam situasi normal maupun
ketika menghadapi berbagai tantangan, dan pegawai dengan tingkat grit yang tinggi
cenderung tetap setia pada pekerjaannya, bersedia untuk bekerja keras. bekerja dengan
tekun dan tekun, serta terus menerus meningkatkan dan meningkatkan kualitas
kinerjanya. Berdasarkan hasil beberapa penelitian, kami mengajukan hipotesis kelima
dalam penelitian ini sebagai berikut:

HS: Grit berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover intention.
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Job satisfaction sebagai mediator antara grit dan Turnover intention

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa grit dapat mempengaruhi Job
satisfaction (Agrawal et al., 2022; Cho & Kim, 2022; Gustari & Widodo, 2022; C.
Yang et al., 2023). Lebih lanjut, beberapa penelitian sebelumnya menemukan bahwa
Job satisfaction dapat mempengaruhi Turnover intention (Chen et al., 2023; Dibiku,
2023; Hermawati & Sambung, 2022; Holter et al., 2022). Secara bersamaan, beberapa
penelitian sebelumnya juga telah mengidentifikasi bahwa grit dapat mempengaruhi
Turnover intention (McGinley et al., 2020; Yang & Jang, 2023). Dengan demikian,
masuk akal bahwa hubungan antara grit, Job satisfaction, dan Turnover intention adalah
bersifat kausal (grit mempengaruhi Job satisfaction, Job satisfaction mempengaruhi
Turnover intention, dan grit mempengaruhi Turnover intention). Oleh karena itu, dalam
penelitian ini kami berasumsi bahwa Job satisfaction dapat memediasi hubungan antara
grit dan turnover intention, dengan mengajukan hipotesis keenam sebagai berikut:
H6: Grit berpengaruh terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction sebagai

mediator
METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini desain penelitian mengikuti strategi cross-sectional dimana
pendekatan ini digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian dengan melihat data
pada satu titik waktu (Creswell, 2015). Penelitian ini menggunakan pendekatan studi
kuantitatif dimana sebagian data dikumpulkan dan dianalisis untuk menguji hipotesis
yang terbentuk (Hair et al., 2021).
Pengumpulan Data

Responden penelitian ini adalah generasi milenial, yaitu mereka yang berusia
27-42 tahun pada tahun 2023 dan memiliki pengalaman kerja minimal dua tahun atau di
organisasi di wilayah JABODETABEK. Karena populasi penelitian ini tidak
mempunyai jumlah pasti, maka kami menggunakan teknik non-probability sampling
khususnya convenience sampling dengan menyebarkan kuisioner dalam bentuk google
form melalui media sosial seperti Whatsapp dan Instagram. Pengumpulan data
dilakukan melalui data primer dengan menyebarkan pertanyaan terstruktur
menggunakan Skala Likert 1 sampai 5. Responden dapat memilih tingkat persetujuan
dari “Sangat Tidak Setuju” hingga “Sangat Setuju”. Besar sampel sebanyak 107

responden ditentukan dengan menggunakan rumus Cochran dengan tingkat kesalahan
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sebesar 10% yang dianggap layak digunakan apabila jumlah populasinya tidak diketahui
secara pasti (Sugiyono, 2017). Penelitian ini menggunakan kuesioner online untuk
menjangkau khalayak yang lebih luas, memastikan partisipasi yang mudah dan efisien
dalam penelitian.

Skala Work-life balance yang dikembangkan oleh Duckworth dan Quinn (2009),
yang terdiri dari lima item, akan digunakan untuk mengukur grit dalam penelitian ini.
Job satisfaction diukur menggunakan Short Index of Job Satisfaction Scale (S1JS), yang
terdiri dari lima item dan dikembangkan oleh Judge et al. (2000b). Telah divalidasi oleh
Sinval dan Moroco (2020). Work-life balance Scale, yang memiliki empat item dan
dikembangkan oleh Brough et al. (2014), memiliki nilai koefisien reliabilitas sebesar
0,84. Kompensasi diukur menggunakan skala kompensasi dengan lima item dan
mengacu pada teori Dessler (2011). Dilengkapi dengan koefisien ketergantungan yang
mengesankan sebesar 0,82. Job Turnover intention diukur menggunakan Turnover
intention Scale (TIS), instrumen 6 item dengan nilai koefisien realitas 0,8, yang
dikembangkan oleh Bothma dan Roodt (2013b). TIS didasarkan pada teori Mobley
(1997, sebagaimana dikutip dalam Ning et al., 2023b). Versi modifikasi dari skala
Indeks Job satisfaction ini merupakan versi ringkas dari versi aslinya. Uji validitas dan
reliabilitas telah dilakukan pada semua peralatan pengukuran ini.

Analisis Data

Untuk menganalisis hubungan antara variabel dalam penelitian kuantitatif, data
yang telah dikumpulkan akan diproses menggunakan SMART PLS versi 4, sebuah
program analisis statistik.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI
Analisis Deskriptif

Kuesioner disebarluaskan (17 November — 19 November 2023) melalui Google
Forms melalui berbagai platform media sosial seperti WhatsApp dan Instagram, serta
disebarkan kepada kenalan yang berdomisili di Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan
Bekasi (JABODETABEK). Dari 120 responden yang terlibat, 107 memenuhi kriteria
untuk dimasukkan dalam analisis. Berikut tabel karakteristik responden dalam
penelitian ini.

Lihat Tabel 1. Karakteristik responden
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Tabel 1 menggambarkan profil responden dalam penelitian secara rinci. Pada
aspek gender, mayoritas partisipan penelitian ini adalah perempuan (59%). Rentang usia
yang mendominasi adalah kategori 27-32 tahun (44%). Dari segi pekerjaan, mayoritas
responden berprofesi sebagai pegawai swasta sebanyak 42 orang (39%). Posisi yang
mendominasi adalah staf (77%). Sektor industri tempat responden bekerja didominasi
oleh industri Kesehatan dan Farmasi (32%). Pada kategori pendapatan, mayoritas
responden mempunyai pendapatan antara 3.000.001 sampai dengan 5.000.000 (33%).
Masa kerja responden menunjukkan distribusi yang cukup merata, mayoritas berada
pada kategori 2-5 tahun dan >10 tahun (40%). Status perkawinan responden yang
mendominasi adalah menikah (66%). Informasi ini memberikan gambaran singkat dan
jelas mengenai karakteristik yang mendominasi dalam penelitian ini.

Uji validitas dan reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap data penelitian seluruh
responden. Batasan nilai loading factor untuk memenuhi kriteria uji validitas adalah di
atas 0,5 (Hair et al., 2021). Selanjutnya pada penelitian ini ditetapkan batasan nilai AVE
diatas 0,5 dan batasan nilai reliabilitas komposit sebesar 0,7. Hasil uji validitas dan
reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut:

Lihat Tabel 2. Nilai AVE dan composite reliability

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai loading factor item kuesioner lebih dari 0,5
dan seluruh nilai AVE pada setiap variabel lebih dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa
seluruh variabel dan item dalam penelitian ini telah memenuhi validitas konvergen.
Selanjutnya hasil uji composite reliability masing-masing variabel juga lebih dari 0,7.
Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel telah memenubhi batas uji reliabilitas.

Lihat Tabel 3. HTMT discriminant validity

Penilaian validitas diskriminatif juga dilakukan dengan menggunakan metode
fornell larcker, dimana nilai AVE setiap konstruk harus lebih besar dari korelasi antara
konstruk tersebut dengan konstruksi lainnya. Selain itu, untuk mendapatkan hasil yang
lebih jelas, kami juga menggunakan metode HTMT dimana konstruk dianggap valid
jika loadingnya tidak melebihi nilai 0,9 (Hair, 2021). Tabel 3 juga menunjukkan bahwa
seluruh konstruk mempunyai nilai loading dibawah 0,90. Oleh karena itu, seluruh

variabel dapat dikategorikan valid karena telah memenubhi kriteria validitas deskriptif.
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Turnover intention and Variabel Terkait

Kami menggunakan SmartPLS versi 4 dengan teknik bootstrapping untuk
membuktikan hipotesis dalam penelitian ini, termasuk model strukturalnya. Pengujian
dengan teknik bootstrapping ini bertujuan untuk mengetahui arah hubungan dan
signifikansi hubungan pada setiap variabel laten. Dalam penelitian ini diterima atau
tidaknya hipotesis ditentukan berdasarkan nilai t-statistik dan nilai p-value. Jika nilai t-
statistik > 1,96 dan p-value < 0,05 maka hipotesis diterima. Berikut hasil nilai p-value,
t-tatistic dan spesifik efek tidak langsung:
Lihat Tabel 4. Hasil Path Coefficient

Dari data yang terdapat pada tabel 4 di atas terlihat bahwa dari enam hipotesis
dalam penelitian ini, semua hipotesis dapat diterima (p<0,05; t>1,96), serta arahnya
semua sesuai dengan hipotesis yang diajukan. telah diusulkan dalam penelitian ini.
Sedangkan pada grafik 2 terlihat nilai koefisien determinasi yang disebut dengan nilai R
Square antara grit, Work-life balance dan kompensasi terhadap Job satisfaction berada
pada angka 0,580. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memberikan
kontribusi sebesar 58% terhadap faktor yang menjelaskan Job satisfaction. Kemudian,
terdapat sebanyak 42% alasan lain yang mempengaruhi sikap responden terhadap Job
satisfaction yang tidak disebutkan dalam penelitian ini. Sedangkan nilai R square pada
Turnover intention sebesar 0,511 menunjukkan bahwa sebanyak 51,1% turnover
turnover responden responden penelitian ini dapat dijelaskan oleh Job satisfaction dan
sisanya sebesar 48,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak. dipelajari dalam
penelitian ini.
Diskusi

Hasil uji hipotesis (H1) menunjukkan bahwa grit memiliki dampak yang
signifikan secara statistik dan positif terhadap job satisfaction. Ini menyiratkan bahwa
ada korelasi positif antara tingkat grit karyawan dan tingkat kebahagiaan kerja mereka.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti keterlibatan berkelanjutan, grit
dalam menangani tugas-tugas yang menantang, dan peningkatan dedikasi terhadap
pencapaian tujuan merupakan penentu signifikan job satisfaction karyawan. Selain itu,
analisis deskriptif mengungkapkan bahwa item 5 (menunjukkan kecenderungan untuk
menyelesaikan semua yang dimulai) dan 6 (menunjukkan kemampuan untuk tetap tidak

terhalang oleh rintangan) memiliki nilai rata-rata terbesar dalam variabel grit. Ini
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menunjukkan bahwa mayoritas responden menunjukkan gri¢z dan tekad ketika
dihadapkan dengan berbagai tantangan, yang pada akhirnya dapat menghasilkan job
satisfaction.

Studi ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Salisu et al. (2020)
yang menyimpulkan bahwa grit tidak berdampak pada job satisfaction. Selain itu, hasil
penelitian ini memvalidasi penyelidikan sebelumnya yang dilakukan oleh Cho dan Kim
(2022), yang menegaskan bahwa orang yang menunjukkan tingkat grit yang tinggi
cenderung memiliki job satisfaction yang lebih besar. Studi ini menjelaskan bahwa
pengejaran tujuan yang terus-menerus, tanpa menyerah pada keputusasaan,
memengaruhi rasa job satisfaction seseorang secara positif. Oleh karena itu, kegigihan
tidak hanya memfasilitasi individu dalam mencapai tujuan atau aspirasi pekerjaan
mereka, tetapi juga meningkatkan kepuasan mereka dengan pekerjaan yang sedang
mereka tekuni atau telah mereka selesaikan. Kegigihan merupakan faktor penting dalam
meningkatkan job satisfaction dalam ranah psikologi organisasi dan sumber daya
manusia. Individu yang memiliki tingkat kegigihan yang tinggi menunjukkan
kemampuan untuk menangani stres secara efektif, mempertahankan fokus pada tujuan
jangka panjang, dan secara efisien menavigasi masalah yang berhubungan dengan
pekerjaan (Cho & Kim, 2022; Dugan et al., 2019; C. Yang et al., 2023). Selain itu, uji
hipotesis (H2) menghasilkan temuan yang sebanding, yang menunjukkan bahwa work-
life balance memiliki dampak yang baik dan substansial pada job satisfaction.
Akibatnya, ada korelasi positif antara keseimbangan yang dicapai antara kehidupan
kerja dan rumah oleh karyawan milenial dan tingkat job satisfaction mereka.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, item WLB4 (Pekerjaan saya memberi saya
kesempatan untuk memiliki kehidupan di luar pekerjaan) memiliki nilai rata-rata
terbesar untuk variabel work-life balance. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas
partisipan setuju bahwa pekerjaan mereka saat ini memberi mereka kesempatan untuk
memiliki kehidupan di luar komitmen profesional mereka. Hasil studi ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa work-life balance berdampak pada job
satisfaction (Cahyani & Emilisa, 2023; Nair et al., 2021; Nasir et al., 2023).

Sebuah studi yang dilakukan oleh Acharya dan Padmavathy (2018) menemukan
bahwa karyawan yang secara efektif mencapai keseimbangan yang harmonis antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka mengalami peningkatan tingkat job
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satisfaction. Studi tersebut menemukan bahwa menjaga work-life balance yang sehat
memungkinkan individu untuk menghabiskan waktu yang bermakna dengan keluarga
mereka, mengeksplorasi minat pribadi, dan memprioritaskan perawatan diri, yang pada
akhirnya mengarah pada job satisfaction yang lebih tinggi. Lebih jauh, work-life
balance juga menghasilkan hasil yang baik, seperti mengurangi stres. Karyawan yang
mampu mengelola waktu secara efektif dan menjaga work-life balance yang sehat
cenderung merasakan tingkat stres yang lebih rendah, yang berujung pada job
satisfaction yang lebih tinggi (Nasir et al., 2023). Mencapai work-life balance tidak
hanya meningkatkan kualitas hidup karyawan tetapi juga meningkatkan motivasi dan
keterlibatan mereka dalam pekerjaan, yang pada akhirnya berujung pada peningkatan
job satisfaction. Karyawan yang berhasil mencapai keseimbangan yang harmonis antara
kehidupan profesional dan pribadi menunjukkan peningkatan konsentrasi dan
produktivitas. Hal ini berujung pada peningkatan alokasi energi dan waktu, yang pada
akhirnya meningkatkan kualitas kerja dan meningkatkan job satisfaction. (Cahyani &
Emilisa, 2023).

Hasil uji hipotesis (H3) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif terhadap job satisfaction. Hal ini menunjukkan adanya kompensasi baik yang
bersifat langsung, seperti upah, kompensasi pokok, dan insentif, maupun kompensasi
tidak langsung, seperti tunjangan dan fasilitas yang disediakan perusahaan. Indikator ini
mengukur penilaian dan emosi positif yang diungkapkan oleh karyawan milenial
terhadap pekerjaan mereka. Hal ini dibuktikan lebih lanjut oleh hasil analisis deskriptif
yang menunjukkan bahwa variabel kompensasi memiliki nilai rata-rata tertinggi pada
item CS1 (menerima kompensasi bulanan tepat waktu), CS2 (menerima asuransi
kesehatan dari pemberi kerja), dan CS3 (menerima tunjangan liburan tahunan).
Mayoritas responden setuju dengan pernyataan ini, dan perusahaan tempat mereka
bekerja telah menawarkan remunerasi yang memadai, baik secara langsung maupun
tidak langsung. Kesimpulan ini semakin memvalidasi penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction
(Bahrun & Yusuf, 2022; Kim et al., 2022; Millena & Donal Mon, 2022). Erfeni et al.
(2023) melakukan studi yang mengungkap korelasi positif dan substansial antara
kompensasi dan kebahagiaan kerja karyawan. Studi tersebut menunjukkan bahwa

tingkat kompensasi yang lebih tinggi, terutama jika kompetitif, menghasilkan
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peningkatan job satisfaction di kalangan karyawan bank. Uji hipotesis (H4)
menghasilkan hasil serupa, yang menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki dampak
signifikan dan negatif terhadap Turnover intention. Hal ini menunjukkan korelasi
negatif antara kebahagiaan kerja dan kecenderungan seseorang untuk berhenti dari
pekerjaannya.

Ketika jumlah job satisfaction meningkat, kemungkinan karyawan ingin
meninggalkan pekerjaannya menurun. Menurut temuan analisis deskriptif, terbukti
bahwa item JS4 (menunjukkan kenikmatan kerja) dan JS5 (menunjukkan menemukan
pekerjaan menyenangkan) memiliki skor rata-rata terbesar pada variabel job satisfaction.
Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas peserta menyatakan kepuasan dan
kebahagiaan dalam pekerjaan mereka saat ini. Temuan studi ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang telah melaporkan hasil serupa tentang korelasi antara job
satisfaction dan kemungkinan berhenti (Chen et al., 2023; Dibiku, 2023; Holter et al.,
2022). Hakim et al. (2020b) menemukan bahwa karyawan yang memiliki evaluasi yang
baik dan sikap positif terhadap pekerjaan mereka cenderung lebih lama bekerja di
organisasi tersebut. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas cenderung menghindari
pekerjaan mereka sebagai reaksi atas ketidakpuasan mereka, yang pada akhirnya
menyebabkan pengunduran diri mereka. Karyawan yang merasa puas dengan
lingkungan kerja, remunerasi, pertumbuhan karier, dan aspek lainnya cenderung
menciptakan rasa keterikatan dengan tempat kerja mereka dan menunjukkan motivasi
untuk tetap bertahan di posisi mereka saat ini (Orpina et al., 2022).

Di sisi lain, jika seseorang tidak senang dengan elemen-elemen ini, hal itu dapat
membuat mereka cenderung mencari pilihan pekerjaan yang mereka yakini akan lebih
memuaskan. (Kartika dan Purba, 2018; Khalida dan Safitri, 2018b). Berdasarkan
temuan sebelumnya dalam uji hipotesis (HS), telah dikonfirmasi bahwa grit memiliki
dampak yang cukup besar dan merugikan terhadap turnover. Hal ini menunjukkan
adanya korelasi negatif antara tingkat ketahanan dan determinasi yang ditunjukkan oleh
karyawan milenial dalam menghadapi tantangan, dan kecenderungan mereka untuk
berpindah profesi. Kesimpulan ini semakin menegaskan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan dampak merugikan grit terhadap turnover intention (Apriananda et al.,
2023; Lacap, 2020; McGinley & Mattila, 2020; Yang & Jang, 2023). Analisis deskriptif

mengungkapkan bahwa item TIS (menunjukkan kesediaan untuk menerima tawaran

Submitted : 30/06/2024 |Accepted : 30/07/2024 |Published : 06/09/2024
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 1157



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 8 No. 3, 2024

pekerjaan baru meskipun pendapatannya serupa) dan TI6 (menunjukkan perasaan
tertekan dan kurangnya antisipasi terhadap hari kerja yang akan datang) memiliki nilai
rata-rata terendah pada variabel Turnover intention.

Berdasarkan analisis ini, dapat disimpulkan bahwa mayoritas peserta survei ini
memiliki sudut pandang yang berlawanan dengan pernyataan tersebut, yang
menunjukkan kecenderungan yang menurun untuk melakukan pergantian karyawan.
Sebuah studi yang dilakukan oleh Yang dan Jang (2023) menemukan bahwa perawat
dengan tingkat grif yang tinggi mampu menghadapi berbagai tantangan dalam profesi
mereka dan menunjukkan kegigihan dalam mencapai tujuan jangka panjang yang telah
mereka tetapkan dalam pekerjaan mereka. Selain itu, faktor-faktor ini dapat memotivasi
mereka untuk mempertahankan komitmen mereka terhadap profesi mereka.

Pada akhirnya, uji hipotesis (H6) menunjukkan bahwa grit memiliki dampak
yang merugikan dan penting pada Turnover intention melalui job satisfaction.
Penemuan ini menunjukkan bahwa job satisfaction dapat berfungsi sebagai faktor
mediasi dalam korelasi antara grit dan turnover intention. Untuk lebih tepatnya, grit
awalnya meningkatkan job satisfaction, yang pada gilirannya berkontribusi pada
penurunan furnover intention. Menurut tabel, dampak langsung grit pada turnover
intention lebih kuat daripada dampak grit pada furnover intention melalui efek mediasi
Jjob satisfaction. Hal ini dapat dijelaskan dengan menganalisis data demografi partisipan,
yang sebagian besar berafiliasi dengan sektor kesehatan dan farmasi. Profesi ini
mengharuskan individu untuk memiliki tingkat determinasi yang kuat, yang
memungkinkan mereka untuk tetap bekerja bahkan tanpa mengalami job satisfaction.
Yang dan Jang (2023) melakukan penelitian yang mendukung gagasan bahwa industri
kesehatan, khususnya pusat trauma regional, memerlukan tingkat grit yang tinggi dari
para pekerjanya, termasuk perawat. Hal ini disebabkan oleh tuntutan tanggung jawab
yang tinggi dari industri ini, seperti kebutuhan untuk menangani pasien trauma berat
dengan cepat dan akurat, yang dapat mengakibatkan peningkatan tingkat stres
emosional.

Tingkat pergantian karyawan yang tinggi merupakan indikasi dari sifat tangguh
dari masalah yang melekat dalam pekerjaan ini, sehingga memerlukan grit sebagai
atribut mendasar untuk mencapai keberhasilan dalam bidang ini. Selain masalah yang

diuraikan dalam latar belakang mengenai sifat pekerja milenial yang memiliki
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kecenderungan untuk beralih profesi, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat
pergantian karyawan milenial sebenarnya cukup rendah.

Hubungan antara job satisfaction dan niat untuk berganti dapat dikaitkan dengan
dampak yang kuat dan negatif dari job satisfaction terhadap niat untuk berganti. Hasil
tersebut menunjukkan korelasi negatif antara tingkat job satisfaction di antara karyawan
milenial dan kecenderungan mereka untuk beralih pekerjaan. Sebaliknya, tingkat job
satisfaction memainkan peran penting dalam mengurangi niat untuk berganti di antara
karyawan milenial. Faktor-faktor seperti grit, work-life balance, dan kompensasi
merupakan kontributor signifikan terhadap job satisfaction pada karyawan milenial,
yang pada akhirnya mengarah pada tingkat pergantian yang rendah. Pada akhirnya,
strategi organisasi yang memprioritaskan peningkatan job satisfaction dan manajemen
efektif elemen-elemen ini dapat berfungsi sebagai komponen krusial dalam
mempertahankan karyawan milenial dalam jangka waktu lama.

KESIMPULAN

Hasil uji hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh hipotesis
diterima. Ditemukan bahwa grit, Work-life balance, dan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Job satisfaction pada karyawan milenial. Lebih lanjut
penelitian ini juga membuktikan bahwa grit dan Job satisfaction berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover turnover dan yang terakhir adalah penegasan peran Job
satisfaction sebagai variabel yang memediasi hubungan grif dengan turnover turnover.
Implikasi

Secara teoritis, hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi untuk
memahami faktor-faktor yang mempengaruhi Job satisfaction dan Turnover intention
pada karyawan milenial. Implikasi teoritis ini dapat berperan dalam pengembangan teori
organisasi dengan memperkenalkan peran mediasi Job satisfaction dalam menjelaskan
hubungan antara grit dan Turnover intention. Dari segi manajemen, penelitian ini dapat
memberikan pandangan dalam memahami dan meningkatkan Job satisfaction karyawan
milenial. Para pemimpin dan manajer dapat menggunakan temuan ini untuk merancang
strategi yang lebih efektif dalam mengelola karyawan milenial, termasuk melalui
penerapan program pengembangan grit, mendukung Work-life balance, dan

mengevaluasi kebijakan kompensasi.
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Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan agar dapat
memahami kompleksitas dan interpretasi temuan secara lebih menyeluruh. Pertama,
variabel seperti grit, Work-life balance, dan Job satisfaction melibatkan aspek internal
dan perasaan subjektif yang sulit diukur secara langsung. Penelitian ini tidak
menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif, atau melakukan eksplorasi lebih
lanjut dengan menggunakan metode kualitatif untuk memahami variabel penelitian
secara lebih mendalam. Dengan kata lain penelitian ini hanya sebatas penggunaan
metode kuantitatif saja dan tidak mencakup aspek subjektif atau kontekstual yang dapat
diungkapkan melalui metode kualitatif.

Keterbatasan berikutnya pada hasil penelitian ini adalah hasil penelitian ini
cenderung hanya berlaku pada situasi atau populasi yang mempunyai kemiripan dengan
sampel yang digunakan dalam penelitian. Dengan kata lain, generalisasi temuan tersebut
mungkin terbatas pada konteks serupa mengenai karakteristik umum responden yang
terlibat dalam penelitian.

Saran

Dalam merancang langkah-langkah untuk meningkatkan Job satisfaction dan
mengurangi turnover turnover, ada beberapa saran yang kami usulkan berdasarkan hasil
penelitian ini. Pertama, organisasi dapat menyusun program pengembangan grit yang
mencakup pelatihan dan dukungan bagi karyawan milenial. Kedua, perhatian khusus
perlu diberikan pada inisiatif Work-life balance, seperti fleksibilitas waktu kerja dan
kebijakan cuti yang dapat disesuaikan dengan kebutuhan karyawan. Ketiga, organisasi
harus mengevaluasi kebijakan kompensasinya secara rutin agar tetap sesuai dengan
ekspektasi karyawan milenial. Secara keseluruhan, organisasi harus mempertimbangkan
preferensi karyawan milenial terkait dengan grit, Work-life balance, dan kompensasi
untuk meningkatkan Job satisfaction, yang mungkin dapat berkontribusi pada
penurunan tingkat niat untuk berpindah dalam organisasi

PENGHARGAAN/UCAPAN TERIMA KASIH

Kami mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada seluruh
responden dari Generasi Y yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Kesediaan Anda
untuk berbagi pengalaman dan wawasan melalui survei online memungkinkan

penelitian ini dilakukan. Kami juga mengapresiasi dukungan dan dorongan dari rekan-
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TABEL
Tabel 1. Karakteristik responden
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Perempuan 63 59%
Laki-laki 44 41%
Usia 27-32 tahun 47 44%
33-38 tahun 33 31%
39-42 tahun 27 25%
Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil 41 38%
Karyawan Swasta 42 39%
Karyawan BUMN 13 12%
Lainnya 11 10%
N Manajemen 17 16%
Posisi menengah
Staf 82 77%
Manajemen puncak 4 4%
Dewan
Direksi/Komisaris 4 4%
Barang konsumsi 4 4%
. Pemerintahan dan o
Sektor Industri Pelayanan Publik 10 9%
Pendidikan 12 11%
Teknologi Informasi 14 13%
Keuangan dan
Perbankan 17 16%
Lainnya 16 15%
< 3.000.000 16 15%
Pendapatan (IDR) 737656.001-5.000.000 35 33%
5.000.001-10.000.000 30 28%
10.000.001- o
15.000.000 18 17%
>15.000.000 8 7%
Lama Bekerja 2-5 tahun 43 40%
6-10 tahun 21 20%
>10 tahun 43 40%
Status Mepikah 71 66%
Lajang 36 34%
Tabel 2. Nilai AVE dan composite reliability
Variabel AVE (>0,5) Composite Reliability
Turnover intention 0.579 0.891
Job satisfaction 0.711 0.925
Grit 0.711 0.952
Work-life balance 0.786 0.936
Compensation 0.587 0.876
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Tabel 3. HTMT discriminant validity

CS GT JS TI WLB
CS -
GT 0,821 -
IS 0,800 0,730 -
TI 0,665 0,722 0,703 -
WLB 0,718 0,573 0,672 0,514 -

CS-compensation, GT-grit, IS-Job satisfaction, TI-Turnover intention, WLB-Work-life balance

Tabel 4. Hasil Path Coefficient

Hipotesis Jalur Koefisien Jalur T-statistik Nilai p Hasil

H1 GT —JS 0,324 4,479 0,000 Diterima
H2 WLB —JS 0,252 3,161 0,002  Diterima
H3 CS —JS 0,300 2,691 0,007  Diterima
H4 JS — TI -0,358 3,253 0,001  Diterima
H5 GT — TI -0,422 3,974 0,000 Diterima
H6 GT-JS - TI -0,116 2,429 0,015 Diterima
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