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ABSTRACT

The increasing dominance of the millggnial generation in the world of work requires organizations
to understand and accommodate the ch@ggicteristics and values of the millennial generation. This
study examined the role of work values on organizational commitment through job satisfaction as
a mediating variable in millennial generation employees. This stufjused a quantitative method
with 166 respondents determined by using purposive sampling. Data were collected using an
online questionnaire with a Likert scale and processed using partial least squares analysis
techniques. The results showed that organizational commitment was significantly influenced by
the work valiE and job satisfaction of Generation Y employees. The results also showed that job
satisfaction acts as a mediating variable on the relationship between work value and organizational
commitment among millennials.

Keyword: job satisfaction; organizational commitment; work value.
ABSTRAK

Semakin mendominasinya generasi milenial di dunia kerja menuntut organisasi untuk mulai
memahami dan mengakom@lir karakteristik dan nilai-nilai yang dianut generasi milenial.
Penelitian ini menguji peran nilai kerja terhadap komitmen ofjanisasional melalui kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi pada karyawan generasi milenial. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan 166 responden yang ditentukan dengan menggunakan purposive sampling. Data
dikumpulkan menggunakan angket online dengan skala likert dan diolah menggunakan teknik
analisis partial least square. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional
dipengaruhi secara signifikan oleh §jlai kerja dan kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan
generasi Y. Hasil juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi pada
hubungan antara nilai kerja dan komitmen organisasional di kalangan generasi milenial.

Kata kunci: kepuasan kerja; komitmen organisasional; nilai kerja.

PENDAHULUAN angkatan kerja di Indonesia yang mencapai
160 juta, hampir 40% (62,5 juta jiwa) di
antaranya tergolong generasi milenial (Badan
Pusat Statistik, 2018). Agar transisi generasi

Semakin mendominasinya generasi
milenial di dunia kerja, menuntut perusahaan
untuk mulai melakukan berbagai

penyesuaian. Dominasi ge@'asi X perlahan- karyawan dapat berjalan dengan baik,

lahan mulai berkurang. Dari total jumlah perusahaan perlu memahami karakteristik




generasi milenial, serta nilai-nilai yang

mereka anut, termasuk nilai kerja.
Sejumlah  penelitian

generasi milenial menunjukkan bahwa

mengenail

generasi ini memiliki rasa percaya diri, dan
moralitas yang sangat tinggi. Mereka toleran,
kompetitif, mudah bergaul, dan technology
savy (Holt et al., 2012). Oleh karena fasilitas
pendidikan jauh lebih baik daripada yang
diterima oleh generasi sebelumnya, maka
umumnya generasi milenial berpendidikan
tinggi (Howe & Strauss, 2000). Selain itu,
mereka lahir di era dengan teknologi yang
jauh lebih maju. Akibatnya interaksi sosial
mereka lebih banyak dilakukan melalui
internet dan media sosial (Wiedmer, 2015).
Dalam dunia kerja, generasi milenial
cenderung memilih gaya manajemen
inklusif, dan menginginkan umpan balik
langsung atas hasil kerja mereka. Jika jenis
pekerjaan yang diberikan perusahaan sesuai
dengan kompetensi mereka, maka mereka
akan memberikan kinerja yang terbaik
(Martin & Tulgan, 2006). Saat ini banyak
karyawan generasi milenial yang
menginginkan jadwal kerja yang fleksibel.
Mereka ingin diberi kesempatan untuk
menyalurkan kreativitas, dan memberikan
kontribusi yang berdampak bagi perusahaan.
Kehadiran
menggeser paradigma yang selama ini dianut
perusahaan. Penentuan jabatan tidak lagi

generasi  milenial  mulai

berdasarkan senioritas, melainkan
berdasarkan hasil kerja karyawannya.
Akibatnya, karyawan-karyawan usia muda
sudah banyak yang menduduki posisi di top
management level. Generasi milenipl juga
sering berpindah tempat kerja. Mereka
cenderung berganti karir sebanyak 6 hingga 7

kali dalam hidup, dan mengejar pendidikan

yang lebih baik dalam jangka waktu panjang
(de Meuse, 2010). Fenomena genasi
milenial ini menjadi tantangan bagi
perusahaan untuk dapat mengelola sumber
daya mnusianya dengan lebih baik.
Penelitian ini  bertujuan  untuk
mengetahui pengaruh nilai kerja terhadap
komitmen organisaional dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi pada kalangan
karyawan generasi milenial. Nilai kerja
merupakan salah satu factor yang
mempengaruhi output kerja dalam aspek
sumber daya manusia, termasuk kepuasan
kerja dan  komitmen  organisasional
(Papavasileiou & Lyons, 2015; Williams &
Bhanugopan, 2016). Chen dan Choi (2008)
mendefinisikan nilai sebagai keyakinan dan
standar pribadi yang memandu seseorang
untuk berfungsi dalam masyarakat. Nilai
yang terkait dengan dunia kerja seseorang
disebut sebagai nilai kerja. Nilai kerja ini
menjadi standar seseorang ketika
mengevaluasi pekerjaan atau lingkungan
kerja (Smola & Sutton, 2002). Nilai kerja ini
juga menentukan perilaku dan kinerja
seseorang. Seorang merasa nyaman dalam
pekerjaannya, jika nilai kerja yang
dimilikinya sesuai dengan nilai perusahaan
tempat dia bekerja. Dengan demikian,
karyawan akan merasa lebih puas dalam
bekerja. Kepuasan kerja merupakan kondisi
emosi positif yang dihasilkan dari evaluasi
pengalaman kerja karyawan (Mathis &
Jackson, 2006). Karyawan dengan kepuasan
kerja tinggi, akan bersikap positif terhadap
pekerjaannya, lebih disiplin, dan lebih
termotivasi untuk menghasilkan inovasi bagi
perusahaan (Ng & Feldman, 2011).
Kepuasan kerja berdampak pada komitmen
organisasional (Robbins & Judge, 2013).




Pada penelitian terdahulu, kepuasan kerja
terbukti berperan meningkatkan komitmen
organisasional (Froese & Xiao,2012; Park &
Doo, 2020). Karyawan yang puas dengan
hasil kerjanya akan terus meningkatkan
komitmen yang ada dalam dirinya pada
perusahaannya.

Komitmen organisasional merupakan
hal yang sangat penting dalam dunia kerja.
Bahkan sejumlah perusahaan menetapkan
komitmen sebagai syarat untuk menempati
jabatan tertentu. Komitmen organisasional
menjadi indikator kesetiaan karyawan
terhadap perusahaan, yang ditunjukkan
dengan kepedulian karyawan terhadap
keberlangsungan perusahaan. Karyawan
yang berkomitmen, akan bekerja secara
maksimal demi perusahaan, serta bersedia
menerima dan meyakini nilai-nilai dan tujuan
perusahaan.

Penelitian di negara-negara Barat
membantu memberikan wawasan untuk
memahami perilaku karyawan generasi
milenial. Namun hasil penelitian di negara-
negara Barat tersebut belum tentu dapat
diterapkan di negara timur seperti Indonesia.
Oleh sebab itu, penelitian ini akan
menganalisis pengaruh nilai kerja terhadap
komitmen organisasional dengan kepuasan
kerja sebagai mediasi pada karyawan
generasi milenial di Surabaya.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif. Populasi yang digunakan adalah
angkatan kerja yang masuk dalam kategori
generasi milenial di Surabaya. Mengacu pada
data BPS (2018), jumlah populasi penelitian
adalah sekitar 62,5 juta orang. Sampel
penelitian ini ditentukan dengan teknik

purposive sampling, denganmiteria sebagai
berikut: karyawan tetap, minimal sudah
bekerja selama satu tahun di perusahaan
tempat bekerja saat ini, dan lahir antara tahun
1982 — 2002. Jumlah sampel minimal yang
digunakan mengacu pada rule of thumb yaitu
5 (lima) kali jumlah parameter variabel yang
diteliti. Jumlah parameter pada penelitian ini
adalah 32, maka jum_ul sampel minimal
adalah 160 responden. Jumlah sampel yang
berhasil diperoleh dalam penelitian ini adalah
166 responden.

Data diperoleh dengan menyebarkan
angket berisi sejumlah pernyataan terkait
variabel yang diteliti yang diukur dengan
skala Likert. Kemudian data tersebut diolah
dengan menggunakan Partial Least Square
(PLS). Dalam PLS ini digunakan sejumlah
pengujian, yaitu uji outer model, inner model,
pengujian direct effect dan indirect effect,
serta uji hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari penyebaran angket secara
online, diperoleh 254 responden, namun
hanya 166 responden yang lolos dari
pernyataan screening. Mayoritas reponden
berpendidikan  sarjana  (62,7%), dan
menempati posisi lower-level management
(53%). Data posisi responden dalam
perusahaan cukup menarik, karena meskipun
mayoritas masih berada di lower-level
management, namun jumlah responden yang
berada di top dan middle level management
juga cukup besar (14,5% dan 32,5%). Hal ini
menunjukkan bahwa dengan usia responden
yang relatif muda, bukan berarti mereka tidak
mendapat kesempatan untuk naik ke level
manajemen yang lebih tinggi.




Profil demografi dari 166 responden

tersebut dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Profil responden berdasarkan
kelompok usia, jenis kelamin dan status

pernikahan

Tahun 15 is kelami Stst‘d K | Total

. enis kelamin ida ota

lahir Menikah Menikah

1982 - | Laki-laki 7 4 11
1987 Perempuan 6 3 9
1987 - | Laki-laki 8 21 29
1992 Perempuan 9 7 16
1992 - | Laki-laki 6 45 51
1997 Perempuan 5 31 36
1997 - | Laki-laki 2 ] 10
2002 Perempuan 0 4 4
Total 43 123 166

Pengujian  outer model  yang
dilakukan adalah pertama, uji convergent
validity, yaitu dengan memperhatikan
loading factor setiap indikator. Benchmark
untuk loading factor yang digunakan dalam
penelitian ini adalah lebih dari 0 4. Kedua, uji
discriminant validity, dim cross loading
variabel yang dipengaruhi harus lebih besar
dibandingkanmengan nilai variable lain.
Ketiga, uji Average Variance Extracted
(AVE) untuk memastikan bahwa suatu
konstruk dapat dikatakan valid, dengan nilai
minimal > 0,5. Keempat, uji composite
reliability, dimana suatu konstruk dinyatakan
reliabel jika memiliki composite reliability
lebih dari 0,7. Kelima, uji Cronbach alpha,
dengan nilai minimal > 0,7. Hasil pengujian
kelima taha}n outer model  tersebut
menunjukkan bahwa data yang diperoleh
dalam penelitian ini telah memenuhi semua
nilai minimal sehingga dapat dinyatakan
valid dan reliabel untuk diolah lebih lanjut.

Pada uji inner model, yang
diperhatikan adalah koefisien determinasi

(R?). Hasil pengujian inner model yang
diperoleh menunjukkan bahwa komitmen
organisasional dipengaruhi oleh nilai kerja
dengan koefisien R? sebesar 0,551, yang
berarti termasuk dalam kategori moderat
(Sholihin dan Ratmono, 2013). Sementara,
nilai kerja mempengaruhi kepuasan kerja
dengan koefisien R® sebesar 0,374, yang
termasuk dalam kategori lemah. Artinya nilai
kerja hanya mempengaruhjmpuasan kerja
sebesar 374%, sementara sisanya sebesar
62,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pengujian selanjutnya adalah uji
direct effect dan indirect eﬁ‘g. Pengujian ini
untuk melihat apakah kepuasan kerja
berperan sebagai variable mediasi dalam
hubungan antara variabel nilai kerja dan
kepuasan kerja.

Tabel 2. Hasil uji direct effect

Intervening Endogen
Direct Kepuasan Komitmen
Kerja Organisasional
Nilai Kerja 0.612 0,291
Eksogen | Kepuasan 0.528
Kerja ’

Tabel 3. Hasil uji indirect effect

Intervening Endogen
Indirect Kepuasan Komitmen
Kerja Organisasional
Nilai Kerja 0,323
Eksogen | Kepuasan
Kerja
Tabel 4. Total effect
Intervening Endogen
Total Kepuasan Komitmen
Kerja Organisasional
Nilai Kerja 0.612 0.614
Eksogen I\epllmsan 0.528
Kerja

Pengujian hipotesis menggunakan
nilai signifikansi sebesar 5% dan nilai t-
statistik yang digunakan adalah 1,96.
Sehingga kriteria uji hipotesis adalah H,




diterima dan Ho ditolak ketika t-statistik >
1,96.

Tabel 5. T-Statistics

Original | Sample ,
Sample | Mean | STDEV S.rai‘ii‘k's Hgo“:;iis
(0) (M)

Nilai Kerja =

Komitmen 0.291 0.276 0.064 4518 Diterima

Organisasional

Nilai Kerja =

Kepuasan 0.612 0.624 0.054 11.288 Diterima

Kerja

Kepuasan

Kerja > 0528 | 0.548 | 0064 | 8302 | Diterima

Komitmen

Organisasi

Pada hasil penelitian ini dapat
diketahui bahwnilai kerja yang dimiliki
oleh karyawan mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasional
dengan nilai uji T-statistics >196 yaitu
sebesar 4.518. Hasil ini sejalan dengan
sejumlah  penelitian  terdahulu  yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional
dipengaruhi secara signifikan oleh nilai kerja
(Putti, Aryee dan Liang (1989). Sementara
Tayyab dan Tariq (2001) membuktikan
bahwa karyawan swasta cenderung lebih
serius bekerja, sehingga memiliki nilai kerja
intrinsik yang lebih tinggi daripada karyawan
sektor publik. Nilai kerja mempengaruhi
komitmen organisasional, karena karyawan
memiliki keinginan umk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi, keinginan
untuk memberikan usaha lebih atas nama
organisasi, dan menerima nilai-nilai dan
tujuan organisasi.

Nilai kerja juga berpwaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan
nilai uji T-statistics >1,96 yaitu sebesar
11,288. Hasil penelitian sejalan dengan
penelitian Lyons (2010) yang menyatakan
bahwa nilai kerja adalah prediktor kepuasan
kerja seseorang. Hasil penelitian oleh Froese
dan Xiao (2012) dan Salyer (2007), juga

membuktikan bahwa nilai kerja
mempengaruhi secara signifikan kepuasan
kerja. Pengaruh ini akan semakin kuat jika
nilai kerja karyawan sejalan dengan indikator
kepuasan kerja. Misalnya, jika nilai kerjanya
berorientasi pada gaji, maka karyawan
tersebut akan cocok bekerja di perusahaan
yang memberikan gaﬂnesar.

Tabel 5 menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh si%'fikan
terhadap komitmen organisasional dengan
nilai uji T-statistics > 1,96 yaitu sebesar
8,502. Hasil ini didukung penelitian
terdahulu mengenai kepuasan kerja dan
komitmen organisasional (Froese & Xiao,
2012; Srivastava, 2013; Park & Doo, 2020).
Yucel dan Bektas (2012) meneliti hubungan
kepuasan kerja dan komitmen organisasional
dikaitkan dengan faktor umur, dan
menjelaskan bahwa ikatan emosional
karyawan muda pada perusahaannya
cenderung lebih tinggi. Ini membuktikan
adanya tingkat komitmen organisasional
karyawan generasi muda yang tinggi.
Sementara karyawan yang senior dalam hal
usia juga menunjukkan tingkat komitmen
organisasional yang tinggi, tetapi dengan
alasan yang berbeda. Mereka tidak
meninggalkan organisasi karena minimnya
kesempatan kerja, sulitnya mendapatkan
alternatif kerja lain, atau permasalahan hidup
lainnya.

Penelitian mengenai kepuasan kerja
lintas generasi menunjukkan bahwa generasi
milenial memiliki tingkat kepuasan kerja
paling rendah dibandingkan dengan generasi
sebelumnya (silent  generation, baby
boomers, generation X). Ini terjadi karena
banyak perusahaan yang masih
menggunakan sistem dan nilai kerja yang




lama. Mentoring programs merupakan salah
satu cara yang dapat meningkatkan
komitmen organisasional generasi milenial.
Dengan mentoring programs, karyawan
generasi milenial mendapat tanggung jawab
lebih besar, tantangan, dan umpan balik
(Tschantz, 2016). Program-program tersebut
lebih sesuai dengan karakteristik generasi Y
yang menyukai tantangan, kompetitif, dan
menginginkan umpan balik secara langsung
(Holtetal., 2012).

Pengujian direct effect, indirect
effect, dan total effect membuktikan bahwa
nilai kerja, kepuasan kerja, dan komitmn
organisasional memiliki pengaruh baik
secara langsung maupun tidak langsung.
Kepuasan kerja berperan sebagai variabel
mediasi pada hubungan antara nilai kerja dan
komitmen organisasional, dilihat dari
indirect effect sebesar 0,323 > direct effect
sebesar 0,291. Hasil ini menguatkan
penelitian Kirkman dan Shapiro (2001), yang
memberikan hasil yang sama.

Kesimpulan

Berdasarkan analisis data tersebut,
maka mat ditarik kesimpulan bahwa nilai
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Lebih lanjut, kepuasan kerja
terbukti mampu memediasi hubungan antara
nilai kerja dan komitmen organisasional.

Penelitian selanjutnya diharapkan
dapat memperdalam pemahaman mengenai
karyawan generasi milenial, karena generasi
ini akan segera menggeser generasi
sebelumnya dalam dunia kerja. Implikasi
manajerial yang dapat diambil oleh
perusahaan adalah untuk lebih
memperhatikan nilai kerja yang sesuai

dengan generasi milenial. Perusahaan juga
perlu menyesuaikan lingkungan kerja yang
lebih cocok dengan generasi milenial, dan
memberikan pekerjaan yang memungkinkan
kolaborasi. Dengan demikian, diharapkan
kepuasan kerja dan komitmen organisasional

karyawan  generasi milenial  dapat

ditingkatkan.
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