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The Influence Of Affective Commitment And Psychological Empowerment On Turnover 
Intention Of Millennial Workers 
 
Abstract. Turnover Intention needs attention because it can have a negative impact on an 
organization. This research aims to determine the magnitude of the impact that affective commitment 
and psychological empowerment have on millennial worker turnover. The respondents were 100 
millennial workers. Sampling was carried out using convenience sampling. Data analysis process with 
SEM PLS. The research results found that affective commitment has a negative effect on turnover of 
millennial workers. Interestingly, psychological empowerment actually has a positive effect on 
turnover among millennial workers. Future researchers can use moderating variables on the influence 
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of psychological empowerment on turnover intention. This research contributes to efforts to reduce 
turnover of millennial workers through affective commitment and psychological empowerment. 

 
Keywords: affective commitment, psychological empowerment, turnover intention 

 
Abstrak. Turnover intention perlu mendapatkan perhatian karena dapat berdampak negatif pada 
sebuah organisasi. Penelitian ini bertujuan mengetahui besar dampak yang diberikan komitmen afektif 
dan psychological empowerment terhadap turnover intention pekerja milenial. Responden ialah 100 
orang pekerja milenial. Pengambilan sampel dilakukan secara convenience sampling. Proses analisis 
data dengan SEM PLS. Hasil penelitian menemukan bahwa komitmen afektif berpengaruh negatif 
terhadap turnover intention pekerja milenial. Menariknya bahwa psychological empowernt justruk 
berpengaruh positif terhadap turnover intention pekerja milenial. Peneliti selanjutnya dapat 
menggunakan variabel moderasi pada pengaruh psychological empowerment terhadap turnover 
intention. Penelitian ini berkontribusi bagi upaya mengurangi turnover intention pekerja milenial 
melalui komitmen afektif dan psychological empowerment. 
 
Kata Kunci: komitmen afektif, psychological empowerment, turnover intention 

 

 
PENDAHULUAN 

Generasi milenial (generasi Y) seiring berjalannya waktu akan menggantikan 
generasi-generasi sebelumnya seperti baby boomer dan generasi X. Generasi milenial 
jika dibandingkan dengan rekan kerja mereka yang lebih tua maka cenderung 
memiliki niat untuk berhenti dari pekerjaan dan sebagian besar atribut pekerjaan 
tidak terlalu berpengaruh terhadap keputusan mereka untuk berhenti (Ertas, 2015). 
Generasi milenial ditemukan sebagai satu-satunya generasi yang memiliki persentase 
tertinggi untuk berhenti dari pekerjaannya dalam dua tahun ke depan (Ivanovic & 
Ivancevic, 2019). Generasi milenial merupakan generasi yang lahir dalam rentang 
tahun 1981 hingga 1996 (Dimock, 2019). Penting bagi organisasi saat ini untuk 
memperhatikan tingkat turnover intention pekerja dari generasi milenial. 

Tingkat niat berpindah yang lebih tinggi menyebabkan tingkat perpindahan 
actual juga ikut tinggi sehingga niat berpindah menjadi prediktor bagi perilaku 
berpindah yang sebenarnya (Sun & Wang, 2017). Pergantian pekerja (turnover) 
berdampak negatif bagi kualitas pekerja dalam sebuah organisasi (Sorensen & Ladd, 
2020). Turnover intention ditemukan mampu mengurangi produktifitas kerja 
(Narpati et al., 2020). Turnover intention juga terkait dengan meningkatnya biaya 
yang dikeluarkan oleh sebuah organisasi (Roche et al., 2015). 

Niat berpindah dari pekerja milenial tentunya dipengaruhi oleh beragam 
penyebab. Pengalaman ketidaksopanan di tempat kerja meningkatkan niat 
berpindah sedangkan kesejahteraan psikologis menurunkan niat berpindah pekerja 
milenial (Yuniasanti et al., 2019). Sistem pengembangan karyawan dan persepsi 
peluang kerja alternative juga menjadi faktor tinggi rendahnya niat berpindah kerja 
dari pekerja milenial (Frian & Mulyani, 2018). Gairah kerja mampu menurunkan niat 
berpindah kerja jika disertai dengan kepuasan kerja dari pekerja milenial (Purba & 
Ananta, 2018). Ketika pekerja milenial merasa terikat dengan pekerjaannya maka 
akan mengurangi turnover intention atau niat berganti pekerjaan (Muchtadin, 2022). 

Pada hubungan kelelahan emosional dan kepuasan kerja dengan niat 
berpindah, perbedaan generasi mampu memperkuat ataupun memperlemah 
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hubungan tersebut (Lu & Gursoy, 2016). Semakin tinggi konflik yang terjadi antara 
pekerjaan keluarga dan semakin rendah tingkat kepuasan kerja maka semakin tinggi 
niat berpindah kerja dari pekerja milenial (Elian et al., 2020). Generasi milenial yang 
menganggap pekerjaan mereka tidak layak mungkin mempunyai niat berpindah kerja 
yang lebih besar, salah satunya karena mereka kurang puas dengan kehidupan 
mereka ditambah sedikitnya peluang karir dalam pekerjaan mereka saat ini (Wan & 
Duffy, 2023). 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa komitmen afektif mampu 
menurunkan tingkat turnover intention pekerja milenial (Usher, 2019). Psychological 
empowerment ada hubungannya dengan tingkat turnover intention pekerja milenial 
(Islam et al., 2022). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besar pengaruh 
komitmen afektif dan psychological empowerment terhadap turnover intention 
pekerja milenial. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan dengan desain kuantitatif kausalitas. Jumlah 
responden sebanyak 100 pekerja milenial dengan pengambilan sampel secara 
convenience atau siapa saja yang bersedia mengisi instrumen penelitian. Data disebar 
melalui google form melalui media sosial seperti facebook, whatsapp, linkedin. Setiap 
butir pernyataan diukur melalui lima pilihan jawaban dengan rentang skor 1 
(terendah) sampai 5 (tertinggi). PLS SEM dipakai saat menganalisis data. 

Instumen penelitian dari turnover intention diadaptasi dari (Nissly et al., 
2005) sebanyak 4 butir pernyataan. Instrumen psychological empowerment 
diadaptasi dari (Spreitzer, 1995) sebanyak 12 butir pernyataan. Instrumen komitmen 
afektif diadaptasi dari (Kim, 2014) sebanyak 6 butir pernyataan. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Responden penelitian ini berjenis kelamin laki-laki sebanyak 54 orang (54%) 
dan perempuan sebanyak 46 orang (46%). Responden berpendidikan akhir 
SMA/sederajat berjumlah 5 orang (5%), diploma berjumlah 3 orang (3%), 
sarjana/sederajat berjumlah 40 orang (40%), magister berjumlah 50 orang (50%), 
doktor berjumlah 2 orang (2%). Sebanyak 66 orang (66%) bekerja di sektor swasta, 11 
orang bekerja (11%) sebagai asn, 8 orang (8%) bekerja di perusahaan BUMN, sisanya 
15 orang (15%) menjawab lainnya. Sebanyak 76 orang (76%) merupakan pegawai tetap 
dan 24 orang (24%) merupakan pegawai tidak tetap. Semua responden berada pada 
rentang kelahiran antara 1981 hingga 1996 (geneasi milenial). 
 
Uji Validitas 

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel AVE Keputusan 

Komitmen Afektif 0.507 Valid/diterima 
Psychological Empowerment 0.532 Valid/diterima 

Turnover Intention 0.728 Valid/diterima 
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Tabel 1 mengindikasikan bahwa semua variabel penelitian dianggap valid 
karena memiliki nilai AVE (average variant extracted) lebih tinggi dari 0,5. Komitmen 
afektif mempunyai skor AVE sebesar 0,507. Psychological empowerment mempunyai 
skor AVE sebesar 0,532. Turnover intention mempunyai skor AVE sebesar 0,728. 

 
Tabel 2. Nilai Outer Loadings 

 
 KA  PE  TI 

KA1 0.626 PE1 0.604 TI1 0.825 
KA2 0.485 PE2 0.622 TI2 0.879 
KA3 0.947 PE3 0.623 TI3 0.902 
KA4 0.709 PE4 0.762 TI4 0.804 

  PE5 0.767   
  PE6 0.777   
  PE7 0.853   
  PE8 0.788   
  PE9 0.780   
  PE10 0.670   

 
Tabel 2 memperlihatkan skor outer loadings setiap butir pernyataan dari 

semua variabel. Skor outer loadings komitmen afektif berada pada rentang 0,485 
sampai 0,947. Skor outer loadings psychological empowerment berada pada rentang 
0,622 sampai 0,853. Skor outer loadings turnover intention berada pada rentang 
0,804 sampai 0,902. Semua butir digunakan untuk analisis selanjutnya selama lolos 
tahap uji validitas atau AVE lebih tinggi dari 0,5. Hasil uji validitas dilakukan setelah 
menghapus 2 item komitmen afektif dan 2 item psychological empowerment. 
 

Tabel 3. Validitas Diskriminan 
 

 KA PE TI 

KA 0.712   
PE 0.446 0.729  
TI -0.233 0.271 0.853 

 
Tabel 3 memuat hasil validitas diskriminan menggunakan Fornell-Larcker 

Criterion. Nilai komitmen afektif sebesar 0,712 lebih tinggi dari 0,446 dan -0,233. Nilai 
psychological empowerment sebesar 0,729 lebih tinggi dari 0,446 dan 0,271. Nilai 
turnover intention sebesar 0,853 lebih tinggi dari 0,271 dan -0,233. Hasil ini 
mengartikan bahwa masing-masing variabel memiliki ciri khas tersendiri yang 
membedakan dengan variabel lainnya. 
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Uji Reliabilitas 
 

Tabel 4. Uji Reliabilitas 
 

Variabel Alfa Cronbach Reliabilitas Komposit 
Komitmen Afektif 0.803 0.795 

Psychological Empowerment 0.911 0.918 
Turnover Intention 0.876 0.915 

 
Tabel 4 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas yang ditunjukkan melalui 

skor Alfa Cronbach dan reliabilitas komposit. Semua variabel ditemukan mempunyai 
skor Alfa Cronbach dan reliabilitas komposit di atas 0,7 sehingga semua instrumen 
variabel penelitian dinyatakan reliabel dan cenderung stabil saat digunakan dalam 
waktu yang berbeda. 
 
Uji R Square 

Hasil pengujian R square didapatkan sebesar 0,23 yang artinya komitmen 
afektif dan psychological empowerment berkontribusi bagi naik turunnya turnover 
intention sebesar 23% dan sisanya sebesar 77% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
ada dalam penelitian ini.  

 
Uji f Square 

Hasil uji f square pada pengaruh komitmen afektif terhadap turnover intention 
didapatkan sebesar 0,204. Hasil uji f square pada pengaruh psychological 
empowerment terhadap turnover intention didapatkan sebesar 0,228. Baik komitmen 
afektif dan psychological empowerment memiliki efek medium terhadap turnover 
intention (0,15 ≤ f ≤ 0,35). 

 
Uji Hipotesis 

Berikut akan dipaparkan mengenai gambar koefisien jalur: 
Gambar 1. Koefisien Jalur 
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Gambar 1 menunjukkan nilai statistik T yang didapat pada pengaruh variabel 
eksogen (komitmen afektif dan psychological empowerment) terhadap variabel 
endogen (turnover intention) sebesar 2,109 dan 2,723. Kedua nilai tersebut berada di 
atas 1,96 maka dinyatakan terdapat pengaruh semua variabel eksogen terhadap 
variabel endogennya. 

Tabel 5. Uji Hipotesis 
 

 Original Sample Nilai P Keputusan 

KA ► TI -0.442 0.035 Diterima 
PE ► TI 0.469 0.006 Diterima 

 
Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis dimana komitmen afektif 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention dengan nilai p = 0,035 dengan 
kekuatan hubungan sebesar -0,442. Menariknya bahwa psychological empowerment 
berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan nilai p = 0,006 dengan 
kekuatan hubungan sebesar 0,469. 
 
Pengaruh komitmen afektif terhadap turnover intention 

Hasil penelitian ini menemukan pengaruh negatif komitmen afektif yang 
signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut dipertegas oleh temuan yang 
sama di mana semakin pekerja berkomitmen secara emosional terhadap 
organisasinya maka semakin rendah keinginannya untuk berpindah pekerjaan 
(Muchtadin & Sundary, 2023). Komitmen afektif mampu menurunkan tingkat 
turnover intention pekerja milenial tanpa dipengaruhi faktor dukungan organisasi 
(Usher, 2019). Dukungan dari atasan mengurangi niat berpindah secara lebih kuat 
terutama ketika komitmen afektif meningkat (Fazio et al., 2017). Faktor keamanan 
kerja meningkatkan niat berpindah pekerja dan semakin kuat ketika komitmen 
afektif berada di tingkat rendah (Wong & Wong, 2017). 
 
Pengaruh psychological empowerment terhadap turnover intention 

Hasil penelitian ini menemukan pengaruh positif psychological empowerment 
yang signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini berbeda dengan penelitian 
sebelumnya yang menyatakan bahwa psychological empowerment dapat menurunkan 
tingkat turnover intention pekerja (Lyu et al., 2019). Psychological empowerment juga 
ditemukan berkorelasi negatif dengan niat berpindah (De Klerk & Stander, 2014). 
Temuan lain yang berbeda menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara 
psychological empowerment dengan turnover intention (KILIÇ et al., 2020). Perbedaan 
hasil tersebut diduga terdapat faktor lain yang menyebabkan hasil antara hubungan 
psychological empowerment dengan turnover intention menjadi tidak konsisten. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan dalam penelitian ini maka disimpulkan bahwa komitmen 
afektif berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention pekerja milenial. 
Psychological empowerment berpengaruh positif signifikan terhadap turnover 
intention pekerja milenial. 
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Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel moderasi seperti work 
engagement, kepemimpinan, kepuasan kerja atau variabel lainnya pada pengaruh 
positif psychological empowerment terhadap turnover intention yang tidak sesuai 
dengan temuan-temuan sebelumnya. Pihak organisasi yang mempekerjakan 
karyawan milenial diharapkan lebih memperhatikan komitmen afektif pekerjanya 
karena akan mengurangi niat untuk berpindah pekerjaan.  
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