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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh subjective career success 
terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y. Penelitian ini dilakukan pada 213 karyawan 
dengan kategori generasi Y yang terdiri dari 98 laki-laki dan 115 perempuan. Alat pengumpul data 
yang digunakan berupa skala alat ukur Subjective Career Success Scale(SCSS) 22 aitem oleh Gattiker & 
Larwood (1986) dan Turnover Intention Scale (TIS) 15 aitem oleh Gert Roodt (2004). Peneliti 
menggunakan teknik analisis data dengan teknik regresi linier sederhana dan berganda dengan 
bantuan program statistik SPSS 16.0 for Windows. Hasil regresi kedua variabel tersebut sebesar 0,000, 
dengan taraf signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh subjective 
career success terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y. 
 
Kata kunci : intention turnover, subjective career success 
  
ABSTRACT 
This study aims to determine whether there is influence of subjective career success on turnover 
intentions on Generation Y employee. This study was conducted on 213 employees with the 
Generation Y category consisting of 98 men and 115 women. The data collection tool used was in the 
form of a Subjective Career Success (SCS) scale of 22 item by Gattiker & Larwood (1986) and Turnover 
Intention Scale (TIS) of 15 items by Gert Roodt (2004). Researchers use data analysis techniques with 
a simple linear and multiple regression approach with the help of statistical program SPSS 16.0 for 
Windows. Regression result of both variables is 0,000, with significance level of 0,000 <0,05. These 
results suggest that there is an influence of subjective career success on turnover intention on 
generation Y employee. 
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PENDAHULUAN 
Mulai menjamurnya Generasi Y dalam dunia kerja menjadi hal yang penting untuk 

diperhatikan. Alasannya adalah tingginya tingkat turnover yang dilakukan oleh karyawan Generasi Y. 
Pada tahun 2014 tingkat turnover di dunia mengalami peningkatan yang cukup signifikan dan akan 
mengalami peningkatan sebanyak 23,4% dalam lima tahun mendatang  (Wonowijoyo & Tanoto, 
2018). Di Indonesia sendiri, berdasarkan Laporan Michael Page Indonesia (2015) sebanyak 72% 
responden karyawan menyatakan bahwa mereka akan mengubah pekerjaan mereka dalam 12 bulan 
ke depan. Turnover memberikan banyak dampak negatif bagi perusahaan. Dampak tersebut meliputi 
kerugian biaya yang digunakan untuk proses recruitment dan seleksi, biaya pelatihan, hasil produksi 
perusahaan saat ada karyawan yang melakukan turnover, beban kerja rekan karyawan yang harus 
menggantikan kerja rekannya yang melakukan turnover, dan lain sebagainya  (Ilham, 2012).  

Faktor-faktor yang menyebabkan karyawan melakukan turnover adalah kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap organisasi. Kepuasan kerja yang dimaksud yaitu bagaimana seseorang 
memandang pekerjaannya, apakah kemampuan yang ia miliki sudah sesuai dengan pekerjaannya, atau 
apakah ia merasa sudah mencapai kesuksesan atau belum (Robbins, 2000). Kemudian hubungan 
dengan atasan, apakah kepemimpinan atasan mampu membantu seseorang dalam meningkatkan 
motivasi kerja karyawannya atau apakah atasan memberi kepercayaan pada karyawannya atau tidak. 
Selanjutnya yaitu hubungan dengan teman sekerja, promosi, dan gaji atau upah yang diperoleh. 
Promosi maksudnya adalah apakah seseorang tesebut memiliki kesempatan untuk memperoleh 
peningkatan karier selama ia bekerja atau tidak (Wonowijoyo & Tanoto, 2018). Faktor selanjutnya 
adalah komitmen terhadap organisasi yang merupakan bagaimana respon emosional atau keterikatan 
seseorang terhadap organisasinya (Mobley, 1987).  

Turnover yang terjadi pada Generasi Y disebabkan oleh ketidakpuasan mereka akan pekerjaan 
yang mereka jalani. Generasi Y dalam bekerja mengutamakan kesempatan untuk dapat 
mengembangkan dirinya. Karyawan Generasi Y melakukan turnover dikarenakan karakteristik 
Generasi Y yang menginginkan tercapainya kesuksesan karir yang telah ia rancang. Saat karyawan 
Generasi Y memiliki persepsi yang negatif terhadap kesuksesan karirnya atau peningkatan karir dirasa 
sangat lama, mereka akan cenderung melakukan turnover  (Avianti, 2017). 

Persepsi terhadap perkembangan karir ini dapat terbentuk melalui peroses evaluasi yang 
dilakukan terhadap keseluruhan aspek pekerjaan yang berhubungan dengan karir seseorang. Dalam 
proses evaluasi, menurutt konsep career success yang modern, seseorang menggunakan kriteria 
kesuksesan karir menurut ukuran dirinya sendiri. Hal ini dikarenakan tidak ada kriteria absolut dalam 
menilai kesuksesan karir. Penilaian berdasarkan kriteria yang dibuat oleh individu tersebut dikenal 
dengan subjective career success. Subjective career success mencerminkan perasaan kepuasaan pribadi 
individu terhadap jalur karirnya ataupun hasil dari karir yang telah ia rintis  (Gattiker & Larwood, 
1986).  Subjective career success dirasakan positif saat seseorang menilai bahwa organisasi tempat ia 
bekerja,  mendukung kesuksesan karirnya. Gattiker (1986) mengemukakan bahwa dalam 
mengevaluasi kesuksesan karirnya, seseorang melibatkan aspek-aspek organisasi dan juga aspek non-
organisasi yang telah ia alami. Aspek-aspek organisasi meliputi job success, interpersonal success, 
hierarchical success, dan financial success, serta aspek non-organisasi meliputi life success. Career 
Success bagi karyawan generasi Y karena merupakan bentuk aktualisasi dirinya menurut Maslow’s 
need hierarchy theory. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Ismail & Bakar (2014) kepuasan terhadap pekerjaan 
memiliki pengaruh yang negatif terhadap intensi turnover. Maksudnya adalah, semakin tinggi 
kepuasan kerja seseorang atas pekerjaan yang ia jalani, maka akan semakin rendah tingkat intensi 
turnover-nya. Kesuksesan karir yang dirasakan atau yang dikenal dengan subjective career success 
merupakan salah satu aspek yang menentukan kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi 
tingkat subjective career success,  maka semakin rendah pula intensi turnover.  Namun, penelitian yang 
dilakukan oleh  Koster, Grip, & Fouarge (2009) kesuksesan karir yang merupakan salah satu aspek 
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kepuasan kerja, justru berpotensi membuat karyawan melakukan voluntary turnover. Kesenjangan 
inilah yang mendasari peneliti untuk melakukan penelitian ini, apakah ada pengaruh subjective career 
success terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y, dan bagaimana arah pengaruh subjective 
career success terhadap karyawan generasi Y mengurungkan intensi turnover atau justru 
meningkatkan intensi turnover. 
 
Intensi Turnover 

Intensi turnover dapat diartikan sebagai tindakan sadar berupa keinginan individu untuk 
keluar atau berhenti dari pekerjaannya (Roodt, 2004) turnover adalah intensi atau niat seseorang 
untuk meninggalkan atau berhenti dari pekerjaan yang merupakan salah satu jenis perilaku penarikan 
diri dari pekerjaan (Jabobs & Rood, 2011). Hartono (2002) menambahkan bahwa intensi turnover 
adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Intensi turnover merupakan 
sebuah variabel unidimensional, yang berarti bahwa variabel intensi turnover hanya terdiri dari satu 
dimensi saja, yaitu intensi turnover (Roodt, 2004).  

Robbins (2000) menjelaskan bahwa penarikan diri seseorang keluar dari suatu organisasi 
(turnover) dapat diputuskan secara sukarela (voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela 
(involuntary turnover). Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa menarik pekerjaan 
yang ada saat ini, dan tersedianya alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya, involuntary turnover atau 
pemecatan menggambarkan keputusan pemberi kerja untuk menghentikan hubungan kerja dan 
bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya. 
 
Subjective career success 

Subjective career success adalah perspektif seseorang terhadap kesuksesan yang telah ia raih 
dalam hidupnya (Poon, 2004). Subjective career success mencerminkan perasaan kepuasaan pribadi 
individu terhadap jalur karirnya ataupun hasil dari karir yang telah ia rintis (Gattiker & Larwood, 
1986).  Jika dibandingkan dengan objective career success, subjective career success secara teori lebih 
kompleks. Subjective career success menggambarkan perspektif internal seseorang tentang 
kesuksesannya dengan mendefenisikan standar dirinya sendiri terhadap tahapan karir, aspirasi, dan 
opini-opini dari pihak-pihak yang berkaitan lansung dengan kesuksesannya tersebut.  

Subjective career success merupakan konstruk multidimensional yang luas karena 
menggabungkan antara persepsi kesuksesan instrinsik (peran kerja, keberhasilan hubungan 
interpersonal) dan pesepsi kesuksesan ekstrinsik (penghasilan, kenaikan jabatan) dengan prestasi, 
aspirasi, dan rekan kerja dalam organisasi. Subjective career success dapat didefiniskan sebagai 
pemahaman internal seseorang dan evaluasi yang ia lakukann  terhadap karirnya melalui beberapa 
dimensi yang penting menurut dirinya sendiri  (Shockley, Ureksoy, Rodopman, Poteat, & T.R, 2015). 

Menurut Grattiker (1986), ada 5 dimensi yang menentukan subjective career success seseorang. 
Empat dimensi berhubungan dengan keberhasilan organisasi (yaitu pekerjaan, hubungan 
interpersonal, keuangan, dan hierarkis) dan satu dimensi yang berkaitan dengan keberhasilan aspek 
non-organisasi (kesuksesan hidup). Berikut adalah dimensi-dimensi subjective career success : 
a. Job success   
Mengacu pada  peluang kesempatan untuk berkembang, tanggung jawab, performa di tempat kerja, 
dukungan dari manajer atau atasan, memiliki perasaan senang saat bekerja dan memiliki dedikasi 
untuk bekerja.  
 
b. Interpersonal success   
Mengacu pada  3 rasa hormat dan penerimaan rekan kerja, kepercayaan atasan dan mendapatkan 
evaluasi positif terhadap pekerjaan yang telah dilakukan.  
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c. Financial success 
Mengacu pada kompensasi yang adil atau bahkan memiliki penghasilan lebih tinggi dibandingkan 
dengan rekan kerja.  
 
d. Hierarchical success  
Mengacu pada peluang untuk promosi dan pencapaian tujuan karir.  
 
e. Life success 
Mengacu pada keberhasilan hidup (keberhasilan non-organisasi) mengimplikasikan untuk bahagia di 
area yang tidak terkait dengan pekerjaan. 
Karyawan Generasi Y  

Saat ini lebih dari 33% penduduk Indonesia merupakan generasi Y, yaitu mereka yang berusia 
15-34 tahun. Dalam dunia kerja saat ini, yang menjadi sorotan adalah generasi Y karena mereka mulai 
masuk dan menjamur dunia kerja sedangkan generasi sebelumnya sudah mulai berhenti dari tempat 
kerja (Oktriani, Hubeis, & Sukandar, 2017)  (Oktariani, Hubeis, & Sukandar, 2017). Menurut Hasibuan 
(2000) karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya, baik tenaga fisik, 
maupun pikirannya  kepada suatu perusahaan dan memperoleh balas jasa yang sesuai dengan 
perjanjian antara dia dan perusahaan. Karyawan generasi Y adalah setiap orang yang bekerja menjual 
tenaganya (fisik dan pikiran) yang lahir pada rentang tahun 1981-2000 (Meier, Austin, & Crocker, 
2010). 

Di Indonesia sendiri, berdasarkan Laporan Michael Page Indonesia (2015) sebanyak 72% 
responden karyawan yang termasuk dalam kategori generasi Y menyatakan bahwa mereka akan 
mengubah pekerjaan mereka dalam 12 bulan ke depan. Hal ini tentu akan berdampak buruk terhadap 
perusahaan-perusahaan di Indonesia mengingat dominasi generasi Y yang saat ini memasuki dunia 
kerja  (Oktriani, Hubeis, & Sukandar, 2017). 

 
METODE 

Metode yang digunakan dalam peneletian ini adalah pendekatan kuantitatif, dengan teknik 
pengumpulan data menggunakan teknik survei atau kuesioner. Penelitian ini menggunakan subjective 
career success sebagai variabel independen dan intensi turnover sebagai variabel dependen. Dalam 
penelitian ini, populasi yang digunakan adalah karyawan dengan kategori genrasi Y. Untuk 
menentukan jumlah minimal sampel penelitian, peneliti menggunakan perhitungan Tabachnick dan 
Fidell dengan mempertimbangkan jumlah variabel independen yang digunakan (Tabachnick & Fidell, 
2007). Setelah penghitungan menggunakan Tabachnick dan Fidell, didapatkan jumlah minimal sampel 
penelitian sebanyak 58 orang. Peneliti kemudian dalam mengambil sampel menggunakan teknik non-
probability sampling dengan metode purposive sampling untuk memilih kelompok subjek 
berdasarkan kriteria tertentu yang berhubungan dengan sifat atau ciri populasi yang ditentukan 
sebelumnya (Howitt & Cramer, 2011).  

Pengukuran career adaptability menggunakan Subjective Career Success Scale (SCSS) oleh 
Gattiker & Larwood (1986). Skala ini terdiri dari 22 aitem (semua itemnya favorable) yang dibagi 
berdasarkan 5 dimensi utama job success, interpersonal success, financial success, hierarchical success, 
dan life success. Turnover Intention Scale (TIS) oleh Gert Roodt (2004). Skala ini terdiri dari 15 item 
(semua itemnya favorable) yang merupakan unidimensi. Alat ukur ini menggunakan pemilihan 
jawaban skala Likert, yaitu penilaian dalam rentang angka 1-5. Teknik analisa data yang digunakan 
adalah teknik regresi linier sederhana dengan bantuan software IBM SPSS statistic versi 22 for 
Windows. Alasan peneliti menggunakan teknik ini adalah karena teknik regresi linier sederhana 
digunakan hanya untuk satu variabel bebas (independent) dan satu variabel terikat (dependent) 
(Sugiyono, 2009). 
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HASIL PENELITIAN 
Peneliti melakukan analisis deskriptif, analisisi uji asumsi berupa uji normalitas, uji 

linearitas, dan uji homoskedastisitas, serta melakukan analisa data dengan teknik regresi 

linier sederhana dan  berganda.  

 
Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif 

 

Sum Mean 

Std. 

Deviation Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Std. 

Error 

SCS 17621 82,7277 13,40589 -0,981 0,167 3,366 0,332 

IT 10056 47,2113 8,39067 0,077 0,167 0,459 0,332 

Note. SCS=Subjective Career Success; IT=Intensi Turnover; N=213 
 

Berdasarkan hasil uji deskriptif di atas, dapat diketahui bahwa variabel subjective 

career success memiliki nilai minimum 22 dan nilai maksimum 110 dari total 213 subjek. Nilai 

standar deviasi dari variabel tersebut sebesar 13,40589 dengan rata-rata 82,727. Pada tabel 

analisis deskriptif tersebut terdapat pula nilai skewness dan kurtosis. Nilai skewness 

mengindikasikan kesimetrisan pada distribusi nilai, sedangkan nilai kurtosis merupakan ititk 

puncak dalam distribusi tersebut. Nilai skewness dari subjective career success yang negatif 

menunjukkan bahwa data berkumpul di sisi kanan kurva, sedangkan nilai skewness positif 

dari intensi turnover menunjukkan data berkumpul di sisi kiri kurva. 

 

Tabel 2. Jumlah Subjek Penelitian dari Masing-masing Kategori Ditinjau dari Subjective Career 

Succes 

Rumus Acuan atau norma Kategorisasi Jumlah subjek Persentase 

(82,7277+ 13,40589) ≤ X Tinggi  31 14,6% 

(82,7277- 13,40589) ≤ x < (82,7277+ 

13,40589) 

Sedang  154 72,3% 

x < (82,7277-13,40589) Rendah 28 13,1% 
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Tabel diatas menunjukkan bahwa subjek dengan tingkat subjective career success yang 

tinggi, sedang, dan rendah secara berturut-turut berjumlah 31 orang, 154 orang, dan 28 

orang. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara umum, subjek penelitian ini memiliki 

subjective career success yang dalam kategori sedang. Hal tersebut berarti bahwa secara 

umum, subjek penelitian ini memiliki tingkat subjective career success yang sedang. 

 

Tabel 3. Jumlah Subjek Penelitian dari Masing-masing Kategori Ditinjau dari Intensi Turnover 

Rumus Acuan atau norma Kategorisasi Jumlah subjek Persentase 

(47,2113+ 8,39067) ≤ X Tinggi  32 15% 

(47,2113- 8,39067) ≤ x < (47,2113+ 

8,39067) 

Sedang  153 71,8% 

x < (47,2113-8,39067) Rendah 28 13,1% 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa subjek dengan tingkat intensi turnover yang tinggi, 

sedang, dan rendah secara berturut-turut berjumlah 32 orang, 153 orang, dan 28 orang. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara umum, subjek penelitian ini memiliki intensi 

turnover yang dalam kategori sedang. Hal tersebut berarti bahwa secara umum, subjek 

penelitian ini memiliki tingkat intensi turnover yang sedang. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Regresi Linier Sederhana 

  Uji Asumsi Sig. 

Normalitas 0.2000 

Linearitas 0.000 

Homoskedastisitas 0,000 

 
Analisis uji regresi linear sederhana dapat dilakukan ketika variabel sudah memenuhi 

uji asumsi. Uji asumsi untuk menganalisis variabel job demands dan job stress adalah uji 

normalitas, uji linearitas, dan  uji homoskedastisitas. Signifikansi dari uji normalitas sebesar 

0,2000 yaitu > 0,05 sehingga data dikatakan normal dan lulus uji normalitas. Berdasarkan 

tabel diatas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 atau <0,0005. Hal tersebut dapat 
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disimpulkan bahwa antara variabel subjective career success dan intensi turnover memiliki 

hubungan yang linear. Uji homoskedastisitas dilihat dari signifikansi, karena signifikansi dari 

uji homoskedastisitas 0,000 yaitu < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

memenuhi uji homoskedastisitas. 

 
Tabel 5. Hasil Output (Model Summary) Regresi Linier Sederhana Subjective Career Success 

terhadap Intensi Turnover 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0,254a 0,065 0,060 8,13417 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai R yang merupakan besarnya korelasi 

antara variabel subjective career success dengan intensi turnover adalah sebesar 0,254. 

Kemudian, nilai R square atau nilai koefisien determinasi (R2) adalah sebesar 0,065 atau 

6,5% yang artinya besarnya pengaruh antara variabel subjective career success terhadap 

intensi turnover adalah sebesar 6,5%. Sisanya sebesar 93,5% merupakan besarnya pengaruh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 
Tabel 6. Hasil Uji T Regresi Linier Sederhana Subjective Career Success terhadap Intensi 

Turnover 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 60,375 3,492  17,288 0,000 

SCS -0,159 0,042 -0,254 -3,818 0,000 

Note SCS = subjective career success, N=213 

 
Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa nilai signifikansinya adalah 0,000. 

Hal tersebut berarti bahwa nilai signifikansi kurang dari α=0,05, sehingga variabel subjective 

career success memiliki pengaruh yang signifikan terhadap intensi turnover pada karyawan 

generasi Y.  
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Tabel coefficients di atas menunjukkan persamaan garis linier sederhana antara 

variabel  subjective career success dengan intensi turnover karyawan generasi Y, yaitu : 

Y= 60,375 – 0.159X 

Persamaan di atas menunjukkan apabila tidak terdapat atau tidak ada sama sekali variabel 

subjective career success, maka intensi turnover pada karyawan generasi Y tetap ada dengan 

nilai 60,375. Nilai koefisien negatif regresi X sebesar 0,159 berarti bahwa setiap pengurangan 

tingkat subjective career success akan meningkatkan intensi turnover pada karyawan generasi 

Y. Hasil regresi posisitf tersebut telah menyatakan bahwa korelasi antara subjective career 

success dengan intensi turnover dinyatakan negatif, yang artinya jika subjective career success 

meningkat maka intensi turnover pada karyawan generasi Y akan menurun. 

Tabel 7. Hasil Uji Linier Berganda pada Masing-masing Dimensi Variabel Bebas Subjective 

Career Success 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 61,377 3,853  15,931 0,000 

DimensiSCS -0,218 0,174 -0,144 -1,251 0,212 

DimensiSCS2 0,145 0,289 0,049 0,502 0,616 

DimensiSCS3 -0,050 0,316 -0,014 -0,157 0,876 

DimensiSCS4 -0,164 0,258 -0,066 -0,635 0,526 

DimensiSCS5 -0,578 0,322 -0,146 -1,797 0,074 

Note :  Dependent Variable: IT = Intensi Turnover, SCS = Job success, SCS2= Interpersonal 

Success, SCS3=Financial Success, SCS4=Hierarchical Success, SCS5=Life Success 

 

Y = 61,377 – 0,218 X1 + 0,145 X2 – 0,50 X3 – 0,164X4 – 0,578X5 

Berdasarkan tabel di atas, nilai signifikansi kelima dimensi menghasilkan nilai di atas 0,05, 

yang berarti bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan dari setiap dimensi pada variabel 

subjective career success terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y. 
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DISKUSI 
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh subjective career 

success pada karyawan generasi Y. Penelitian ini menghasilkan bukti bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan anatara subjective career success terhadap intensi turnover pada 

karyawan generasi Y. Oleh karena itu, hasil penghitungan menunjukkan bahwa hipotesis yang 

telah ditetapkan, yaitu “Ada pengaruh negatif subjective career success terhadap intensi 

turnover pada karyawan generasi Y” diterima. Hal ini berarti bahwa jika subjective career 

success meningkat, maka intensi turnover pada karyawan generasi Y akan menurun.  

Hasil penghitungan analisi regresi menghasilkan F sebesar 14,581 dengan nilai signifikansi 

0,00 atau lebih kecil dari 0,05. Besarnya pengaruh subjective career success terhadap intensi 

turnover pada karyawan generasi Y adalah sebesar 14,581%. Yang berarti bahwa subjective 

career success memberikan kontribusi sebesar 14,581 terhadap intensi turnover pada 

karyawan generasi Y dan 85,419% sisanya adalah pengaruh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini.  

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa nilai R yang merupakan besarnya korelasi 

antara variabel subjective career success dengan intensi turnover adalah sebesar 0,254. 

Kemudian, nilai R square atau nilai koefisien determinasi (R2) adalah sebesar 0,065 atau 

6,5% yang artinya besarnya pengaruh antara variabel subjective career success terhadap 

intensi turnover adalah sebesar 6,5%. Sisanya sebesar 93,5% merupakan besarnya pengaruh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  Nilai R pada penelitian ini adalah 0,254 

sehingga dikategorikan sebagai hubungan yang lemah. Dengan kata lain, pengaruh subjective 

career success terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y adalah lemah. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh  Joo & Park (2010) yang 

mengatakan bahwa pengaruh subjective career success terhadap intensi turnover merupakan 

pengaruh secara tidak lansung.   

Persamaan regresi sederhana antara variabel subjective career success dengan intensi 

turnover pada penelitian ini adalah : 

Y= 60,375 – 0.159X 

Persamaan di atas menunjukkan apabila tidak terdapat atau tidak ada sama sekali 

variabel subjective career success, maka intensi turnover pada karyawan generasi Y tetap ada 
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dengan nilai 60,375. Nilai koefisien negatif regresi X sebesar 0,159 berarti bahwa setiap 

pengurangan tingkat subjective career success akan meningkatkan intensi turnover pada 

karyawan generasi Y. Hasil regresi posisitf tersebut telah menyatakan bahwa korelasi antara 

subjective career success dengan intensi turnover dinyatakan negative, yang artinya jika 

subjective career success meningkat maka intensi turnover pada karyawan generasi Y akan 

menurun.  

Penelitian yang dilakukan oleh Koster, Grip, & Fouarge (2009) mengatakan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan seseorang akan karirnya maka akan meningkatkan intensi 

turnover, tidak sesuai dengan hasil penelitian ini. Hal ini karena terdapat pengaruh dengan 

arah negatif di antara variabel subjective career success dan intensi turnover. Sehingga hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  Ismail, Adnan, & Bakar (2014) 

juga penelitian oleh  Nafiudin & Umdiana (2017). Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian  

Shockley, Ureksoy, Rodopman, Poteat, & T.R (2015) yang menyimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang negatif antara subjective career success terhadap intensi turnover pada 

karyawan generasi Y.  

Ada 4 dimensi, yaitu job success, interpersonal success, hierarchichal success, dan life 

success pada variabel subjective career success yang memiliki arah pengaruh negatif dengan 

intensi turnover karyawan generasi Y sementara satu dimensi subjective career success, yaitu 

interpersonal success memiliki arah pengaruh positif dengan intensi turnover karyawan 

generasi Y. Berikut persamaan regresi berganda kelima dimensi subjective career success 

terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y.  

Y = 61,377 – 0,218 X1 + 0,145 X2 – 0,50 X3 – 0,164X4 – 0,578X5 

Dimensi kedua (pada persamaan diwakilkan oleh X2) merupakan dimensi 

interpersonal success. Dimensi ini mengacu pada  3 rasa hormat dan penerimaan rekan kerja, 

kepercayaan atasan dan mendapatkan evaluasi positif terhadap pekerjaan yang telah 

dilakukan. Hal ini berarti bahwa pada interpersonal success meningkat senilai 0,145, maka 

akan berkontribusi menambah nilai intensi turnover.Hal ini sesuai dengan penelitian Allen 

(2004). Berdasarkan penelitian tersebut dijelaskan bahwa karyawan generasi Y memiliki 

karakteristik yang lebih mengutamakan pembelajaran yang berorientasi tujuan, lebih 

menghargai pengetahuan praktis dibanding pengetahuan teoretikal. Generasi ini juga 
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cenderung fleksibel dan bebas dalam menentukan waktu kerja, memiliki otonomi dalam 

pekerjaan dan ingin menciptakan peluang dalam mempelajari hal baru. Generasi Y juga 

cenderung memiliki nilai yang berbeda dalam masyarakat, keamanan kerja, keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dan ingin memiliki pekerjaan yang bermakna (Allen, 

2004). Dalam konteks eudaimonic well-being, generasi Y memandang kehidupan pribadi, nilai 

personal dan tujuan pribadi lebih tinggi di banding generasi X (Jorgensen, 2003). Generasi Y 

adalah angkatan kerja yang sangat menghargai kehidupan pribadi sehingga memerlukan 

fleksibilitas dan pemahaman atas tugas dan tanggung jawab yang mereka miliki (Bozkurt & 

Balci, 2013).  

Berdasarkan tabel analisa signifikansi pada tabel 7, nilai signifikansi kelima dimensi 

menghasilkan nilai di atas 0,05. Ini berarti bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan dari 

setiap dimensi pada variabel subjective career success terhadap intensi turnover pada 

karyawan generasi Y. Hal ini berarti bahwa walaupun terdapat pengaruh yang signifikan 

antara variabel subjective career success terhadap intensi turnover, namun pengaruh setiap 

dimensi pada subjective career success  tidak dapat diprediksi dengan arah pengaruh yang 

sama.  

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian  Dries, Pepermans, & Carlier(2008) 

yang mengatakan bahwa saat ini evaluasi career success dinilai melalui kriteria subjektif 

karena tidak bisa diukur hanya dengan melihat pada jumlah gaji yang diperoleh ataupun dari 

promosi jabatan (objective career success). Pemaknaan akan career success pada saat ini 

merupakan subjective career success yang meliputi aspek-aspek subjektif yang berbeda antar 

individu. Subjective career success merupakan salah satu bentuk aktualisasi diri. Menurut 

Maslow, tingkatan hirarki kebutuhan salah satunya adalah aktualisasi diri. Aktualisasi diri 

adalah perasaan bahwa pekerjaan yang dilakukan akan menghasilkan prestasi. Jenjang karir 

merupakan salah satu bentuk apresiasi terhadap prestasi kerja seorang karyawan. Sehingga 

karyawan terdorong untuk melakukan perkerjaannya dengan dorongan kebutuhan akan 

aktualisasi diri (Robbins & Judge, 2008).  

Bagi karyawan generasi Y, aktualisasi diri berarti mencapai target kesuksesan melalui 

segala aspek kehidupan mereka (Prabowo & Putranta, 2016). Menurut penelitian Prabowo & 

Putranta (2016), mereka memiliki motivasi untuk mengevaluasi kesuksesan karir mereka. 
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Menurut mereka sukses dalam karir tidak hanya sekedar dinilai dari berapa besarnya 

bayaran yang diberikan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja, melainkan lebih 

tertarik untuk mendapatkan pekerjaan yang bermakna, pelajaran apa yang akan mereka 

peroleh, umpan balik positif dari perusahaan mereka  (Jorgensen, 2003). Kriteria subjective 

career success pada karyawan generasi Y meliputi kesuksesan mereka pada pekerjaan dan 

hal-hal di luar pekerjaan mereka (Clarke, 2015). Pada analisis sumbangan efektif setiap 

dimensi pada variabel subjective career success  terhadap variabel intensi turnover, dimensi 

yang memiliki koefisien terbesar adalah dimensi life success dengan nilai sumbangan efektif 

(SE) sebesar 3,358. Dimensi life success mengacu pada keberhasilan hidup (keberhasilan non-

organisasi) mengimplikasikan untuk bahagia di area yang tidak terkait dengan pekerjaan. 

Maka dari itu, penelitian ini sesuai dengan hasil pada penelitian  Joo & Park (2010) dan 

Jorgensen (2003) yang mengatakan bahwa career success dirasa memuaskan saat karyawan 

generasi Y mengintegrasikan seluruh aspek kehidupannya dan memiliki persepsi bahwa 

kehidupan personalnya bahagia. 

 
SIMPULAN 

Simpulan dari penelitian ini adalah subjective career success berpengaruh secara 

signifikan terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Y. Dengan demikian, hipotesis 

kerja  (H1) diterima. Pengaruh subjective career success terhadap intensi turnover pada 

karyawan generasi Y merupakan pengaruh dengan arah negatif. Kelima dimensi pada variabel 

subjective career success, yaitu job success, interpersonal success, financial success, hierarchical 

success, dan life success menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan terhadap intensi 

turnover.  Hal ini berarti bahwa pengaruh setiap dimensi pada variabel subjective career 

success (job success, interpersonal success, financial success, hierarchical succsess, dan life 

success ) memiliki dinamika yang berbeda dengan saat kelima dimensi ini diukur secara 

keseluruhan 

Saran yang dapat diberikan untuk perusahaan adalah perusahaan perlu membuat 

strategi untuk mencegah karyawan generasi Y di perusahaannya melakukan turnover. Strategi 

tersebut dapat berupa memberikan informasi mengenai career path di perusahaan serta 

kesempatan bagi karyawan generasi Y untuk mengembangkan potensi dan performa melalui 

pemberian program training, menghimbau para atasan maupun rekan sekerja untuk 
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memberikan dukungan verbal, seperti feedback dan mentoring kepada karyawan generasi Y 

untuk meningkatkan performa kerja, memberikan kompensasi serta bonus yang sesuai 

dengan performa karyawan (Retnosari, Hasiholan, & Haryono, 2016). Perusahaan juga dapat 

memberikan tunjangan yang sesuai dengan tuntutan perkembangan para generasi Y di 

perusahaan seperti tunjangan kuota internet, memberikan peluang dan kesempatan promosi 

jabatan bagi setiap karyawan generasi Y di perusahaan berdasarkan program performance 

appraisal, merencanakan program untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis bagi 

karyawan misalnya melalui kegiatan gathering atau outbound yang melibatkan , menyediakan 

fasilitas untuk istirahat dan bercengkrama.  

 selanjutnya yaitu memperhitungkan lama masa jabatan partisipan. Penelitian ini 

didominasi oleh partisipan dengan masa kerja rata-rata 2,5 tahun. Penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat meneliti partisipan dengan masa kerja yang lebih dari 2,5 tahun untuk 

mengetahui dinamika hasil penelitian dengan membandingkan hasil antar partisipan dengan 

rentang masa kerja yang jauh. 
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