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ABSTRAK

Saat ini Generasi Y merupakan generasi terbesar yang akan memasuki pasar
tenaga kerja. Di Indonesia jumlah karyawan Generasi Y telah mencapai angka 35%
atau sekitar 48 juta dari 128 juta tenaga kerja produktif. Namun karyawan Generasi
Y merupakan generasi yang dinilai memiliki etos kerja dan komitmen organisasi
yang rendah, sehingga mengakibatkan timbulnya berbagai permasalahan di
perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui upaya apa saja yang digunakan
perusahaan untuk meretensi karyawan Generasi Y serta mengetahui hal-hal apa saja
yang memotivasi karyawan Generasi Y. Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif dengan studi fenomenologi. Partisipan penelitian ini terdiri dari lima
orang manajer dan lima orang karyawan Generasi Y yang bekerja pada perusahaan
non-keuangan di Indonesia.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan dapat meretensi
karyawan Generasi Y dengan menerapkan berbagai upaya yang dimulai dari tahap
rekrutmen hingga menciptakan keterikatan kerja karyawan Generasi Y. Kemudian
hasil dari penelitian ini jJuga menunjukkan lingkungan sosial merupakan faktor yang
paling mempengaruhi di antara berbagai hal yang memotivasi karyawan Generasi
Y.

Kata Kunci : Karyawan Generasi Y; Kualitatif; Fenomenologi; Retensi; Motivasi



ABSTRACT

Generation Y is the largest generation that will enter the workforce. In
Indonesia the number of Generation Y employees has reached 35% or around 48
million from 128 million of productive workforce. However, Generation Y
employees are considered to have a low work ethic and organizational commitment,
resulting in various problems in the company.

This study aims to examine the efforts used by the company to retain
Generation Y employees and to investigate factors that motivate Generation Y
employees. This study uses qualitative methods with phenomenological study. The
study participants consisted of five managers and five Generation Y employees
which worked in non-financial companies in Indonesia.

The results of this study indicate that the company can retain Generation Y
Employees by implementing various efforts starting from the recruitment stage to
creating work engagement of Generation Y Employees. Another result of this study
also demonstrate that the social environment is the most influencing factor among
various things that can motivate Generation Y Employees.

Keywords : Generation Y Employees; Qualitative; Phenomenology; Retention;
Motivation
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Globalisasi dan perkembangan teknologi yang terjadi pada beberapa dekade
belakangan ini khususnya pada awal tahun 1990-an mengakibatkan perubahan yang
dinamis pada berbagai bidang dan aspek kehidupan, tidak terkecuali dunia bisnis.
Dinamika perubahan yang berlangsung cepat mengharuskan perusahaan menyiasati
kembali strategi untuk tetap bertahan di era VUCA (Volatility, Uncertainty,
Complexity, dan Ambiguity). Istilah VUCA sendiri awal digunakan pada kalangan
militer yang menggambarkan hubungan multilateral yang semakin cepat berubah,
tidak pasti, dan kompleks akibat perang dingin yang terjadi. Kemudian, istilah
VUCA diadopsi oleh dunia bisnis dimana resiko menjadi semakin tidak pasti karena
perubahan pasar yang begitu cepat, sehingga untuk mampu menyesuaikan dan
mencapai kesuksesan di era VUCA, para pemimpin harus tanggap dan sigap dalam
merespon perubahan pada lingkungan perusahaan, serta melakukan langkah seperti
mentransformasi proses, teknologi, struktur organisasi serta sumber daya manusia
secara berkesinambungan, fokus, cepat, dan fleksibel (Horney, Pasmore, &

O’Shea,. 2010).

Selain globalisasi dan perkembangan teknologi, salah satu tantangan
lainnya yang harus dihadapi perusahaan di era VUCA adalah persoalan

ketenagakerjaan. Saat ini pasar tenaga kerja umumnya mulai dimasuki para



Generasi Y atau mereka yang lahir pada tahun 1980 hingga awal tahun 2000. Data
pada Majalah SWA (September 2017, h.56) menyebutkan tenaga kerja Generasi Y
di Indonesia mencapai angka 35%. Dengan 121 juta tenaga kerja produktif,
diperkirakan sekitar 48 juta merupakan tenaga kerja Generasi Y (Berisha, Jaya, &

Madden, 2017).

Generasi Y mengalami peristiwa historis yang sama berupa cepatnya
pergerakan dunia akibat pengaruh globalisasi dan teknologi, menjadikan ada
perbedaan nilai-nilai serta perubahan pola berpikir dari generasi sebelumnya
(Naim, 2014). Karyawan Generasi Y memiliki etos kerja yang lebih rendah
daripada generasi sebelumnya (Barford & Hester, 2011), mengharapkan
perkembangan karir yang tidak realistis (Omwandho, 2017) menginginkan work-
life balance, menginginkan kompensasi yang baik (Barford & Hester, 2011;
Berisha et al., 2017; Coggshall, Ott, Behrstock, & Lasagna, 2010; Marais, 2013;
Meier & Crocker, 2010; Rollsjo, 2009), dan kurangnya kemampuan dalam

mengambil keputusan (Allen, 2008).

Karyawan Generasi Y juga memiliki ekspektasi yang besar terhadap Kkarir
dan perusahaan tempat mereka bekerja (Luscombe, Lewis, & Biggs, 2013).
Beberapa peneliti seperti Clarke (2015), Martin (2005), serta Weyland (2011)
menyebutkan para karyawan Generasi Y menginginkan tantangan dalam pekerjaan.

Karena dengan hal itu mereka dapat menunjukkan kemampuan mereka.

Puncak permasalahan yang dialami perusahaan yaitu mengenai komitmen

para karyawan Generasi Y. Menurut Robbins dan Judge (2007) komitmen



organisasi adalah ketika karyawan berkeinginan dan memilih tetap berada pada
organisasi. Para karyawan Generasi Y memiliki kecenderungan mudah bosan dan
tidak berpikir panjang dalam mengambil keputusan (Weyland, 2011). Perubahan
pola berpikir tersebut disebabkan perkembangan teknologi informasi yang sangat
cepat, sehinga permasalahan seperti karir yang stagnan, kepemimpinan yang dinilai
lemah, atau tidak mendapatkan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
dapat mengakibatkan karyawan Generasi Y mengambil keputusan keluar dari

perusahaan (Weyland, 2011).

Berbagai hal tersebut dapat berpotensi menimbulkan konflik yang memicu
ketidakpuasan terhadap pekerjaan, ketidakpuasan terhadap pekerjaan dapat
mengakibatkan berbagai hal negatif seperti kinerja yang menurun, kepuasan dan
loyalitas pelanggan yang menurun, tingkat absensi yang tinggi, penyimpangan di
tempat Kkerja, hingga perputaran pekerja yang tinggi (Robbins & Judge, 2015).
Keluarnya para karyawan yang bertalenta akan sangat menentukan keberhasilan
perusahaan di masa depan (Sigler, 1999). Menurut Allen (2008) perputaran
karyawan yang terlalu tinggi dapat mengakibatkan biaya yang besar,
mempengaruhi kinerja perusahaan, dan akan menjadi semakin sulit untuk ditangani.
Sehingga retensi karyawan merupakan prioritas utama dalam sebuah perusahaan

(Jefri & Daud, 2016).

Dengan demikian, perusahaan membutuhkan strategi, langkah serta
pendekatan khusus dalam menghadapi karyawan Generasi Y agar perusahaan tetap

dapat bertahan di era VUCA, salah satunya dengan strategi retensi karyawan yang



baik. Apabila perusahaan mampu meretensi karyawan yang bertalenta, hal tersebut

dapat menjadi sumber keunggulan perusahaan (Jefri & Daud, 2016; Sigler, 1999).

Berdasarkan pemaparan tersebut, dapat disimpulkan bahwa Generasi Y
merupakan generasi yang kompleks dan belum ada metodologi yang mampu
menguraikannya. Meskipun demikian, meretensi karyawan Generasi Y bukanlah
sesuatu yang mustahil untuk dilakukan. Sekitar 60% karyawan dari salah satu
perusahaan perbankan di Indonesia (Maybank) yang tertulis dalam Majalah SWA
(September 2017, h.56) merupakan Generasi Y. Data tersebut menunjukkan
keberhasilan Perusahaan Maybank dalam meretensi karyawannya. Selain itu,
penelitian yang dilakukan Berisha et al. (2017) juga menyebutkan 76% para
profesional Generasi Y industri keuangan di Indonesia tetap bertahan di organisasi

selama 10 tahun terakhir.

Dengan seiring berjalannya waktu perusahaan tentunya akan mengalami
regenerasi tenaga kerja, dalam hal ini perusahan harus memahami cara yang tepat
untuk meretensi karyawan Generasi Y. Retensi karyawan juga berkaitan erat
dengan apa yang memotivasi karyawan (Elanain, 2014; George, 2015; Islam &
Ismail, 2008; Morrow, Suzuki, Crum, Ruben, & Pautsch, 2005; Scott, 2002;
Sulaiman, 2016). Setiap individu memiliki kebutuhan, nilai, tujuan, serta ekspektasi
yang berbeda (Sulaiman, 2016) sehingga perusahaan harus mampu
mengidentifikasi hal-hal tersebut dan melakukan langkah secara presisi untuk

mempertahankan karyawan.



Tabel 1.1 Research Gap

Perbedaan Hasil Penelitian Terdahulu Referensi

Barford & Hester (2011); Coggshall et
al. (2010); Dent et al. (2011); Marais
Termotivasi Secara Intrinsik (2013); Meier & Crocker (2010);

Perbedaan mengenai Plessis, Barkhuizen, Stanz, & Schutte
sumber motivasi (2015); Rollsjd (2009); Tladi (2015)
karyawan Generasi Y. Crafford, Booysen, Naidoo, & Parsons

Termotivasi Secara Ekstrinsik | (2016); Dent et al. (2011); Mishra &
Mishra (2017); Omwandho (2017);
Wiggins (2016)

Perkembangan Karir Berisha et al. (2017); Omwandho
(2017); Wiggins (2016)
Lingkungan Sosial Rollsjo (2009)
Perbedaan mengenai | Dukungan Organisasi Coggshall et al. (2010); Plessis et al.
faktor yang paling (2015)
memotivasi karyawan | Penghargaan Crafford et al. (2016)
Generasi Y. Kepuasan Kerja Tladi (2015)
Kompensasi Barford & Hester (2011)
Kepemimpinan Meier & Crocker (2010)
Perbedaan mengenai | Tingkat komitmen karyawan | Martin (2005); Weyland (2011)
tingkat komitmen Generasi Y yang rendah

karyawan Generasi Y. | Tingkat komitmen yang tinggi | Berisha et al. (2017)
pada karyawan Generasi Y di
Indonesia

Sumber : (Barford & Hester, 2011; Berisha et al., 2017; Coggshall et al., 2010; Crafford et al., 2016;
Dent et al., 2011; Marais, 2013; Martin, 2005; Meier & Crocker, 2010; Mishra & Mishra, 2017;
Omwandho, 2017; Plessis et al., 2015; Rollsjo, 2009; Tladi, 2015; Weyland, 2011; Wiggins, 2016)

Berdasarkan tabel 1.1 terdapat sejumlah perbedaan yang ditemukan pada
hasil penelitian terdahulu. Beberapa perbedaan tersebut antara lain adanya
perbedaan mengenai sumber motivasi karyawan Generasi Y, perbedaan mengenai
faktor yang paling memotivasi karyawan Generasi Y, serta perbedaan mengenai

tingkat komitmen karyawan Generasi Y di Indonesia.

Motivasi merupakan sebuah sumber kekuatan, arah, dan ketekunan dalam
suatu rangkaian proses untuk mencapai tujuan (Robbins & Judge, 2015). Motivasi
seorang individu dapat tumbuh dari dalam individu yang disebut sebagai motivasi
intrinsik maupun adanya faktor-faktor yang datang dari luar individu yang disebut

sebagai motivasi ekstrinsik (Robbins & Judge, 2015). Beberapa penelitian



terdahulu mengenai motivasi karyawan Generasi Y seperti penelitian yang
dilakukan Rollsj6 (2008); Marais (2013); Plessis et al. (2015); Coggshall et al.
(2010); Tladi (2015); Meier & Crocker (2010); serta Barford & Hester (2011)
menyebutkan bahwa karyawan Generasi Y termotivasi secara ekstrinsik. Namun
hasil yang berbeda ditemukan pada penelitian yang lain (Crafford et al., 2016;
Mishra & Mishra, 2017; Omwandho, 2017; Wiggins, 2016) dimana karyawan
Generasi Y lebih termotivasi secara intrinsik. Sedangkan Dent et al. (2011)
menemukan jumlah yang hampir sama antara karyawan Generasi Y yang
termotivasi secara intrinsik maupun ekstrinsik. Sehingga berdasarkan perbedaan-
perbedaan tersebut, dapat ditelusuri lebih lanjut mengenai motivasi karyawan
Generasi Y mengingat selama ini karyawan Generasi Y diasumsikan termotivasi

oleh faktor-faktor ekstrinsik (Crafford et al., 2016)

Seperti yang telah dipaparkan sebelumnya, retensi karyawan berkaitan erat
dengan apa yang memotivasi karyawan (Elanain, 2014; George, 2015; Islam &
Ismail, 2008; Morrow et al., 2005; Scott, 2002; Sulaiman, 2016). Namun terdapat
beberapa perbedaan hasil mengenai faktor yang paling memotivasi karyawan
Generasi Y seperti penelitian yang dilakukan oleh Wiggins (2016), Omwandho
(2017), dan Berisha et al. (2017) dimana faktor perkembangan karir merupakan
faktor yang paling memotivasi karyawan Generasi Y. Sedangkan Rollsjé (2008)
menyatakan bahwa faktor lingkungan sosial merupakan faktor yang paling
berpengaruh terhadap motivasi karyawan Generasi Y. Lain halnya dengan Plessis
et al. (2015) dan Coggshall et al. (2010) mengemukakan bahwa dukungan

organisasi yang diberikan perusahaan merupakan faktor yang paling memotivasi



karyawan Generasi Y. Selain itu adapula faktor-faktor lain yang ditemukan oleh
para peneliti terdahulu yang paling mempengaruhi motivasi karyawan Generasi Y
seperti penghargaan (Crafford et al.,, 2016), kepuasan kerja (Tladi, 2015),
kompensasi (Barford & Hester, 2011), dan kepemimpinan (Meier & Crocker,
2010). Sehingga berdasarkan perbedaan-perbedaan yang ada, dapat dilakukan
penelusuran lebih lanjut mengenai faktor yang paling memotivasi karyawan
Generasi Y karena dengan mengetahui hal tersebut perusahaan dapat

mengembangkan strategi retensi karyawan yang tepat.

Karyawan Generasi Y dikenal sebagai karyawan yang mudah meninggalkan
pekerjaan mereka (Weyland, 2011), selain itu Martin (2005) juga mengilustrasikan
bahwa “komitmen jangka panjang” yang dimaksudkan oleh Generasi Y hanyalah
sebatas jangka waktu satu tahun. Meskipun demikian, penelitian yang dilakukan
Berisha et al. (2017) menemukan hasil yang sebaliknya dimana karyawan Generasi
Y di Indonesia memiliki tingkat komitmen yang tinggi. Hasil penelitian Berisha et
al. (2017) menyebutkan hingga 76% karyawan Generasi Y menginginkan untuk
tetap bertahan di perusahaan mereka hingga 10 tahun atau lebih, 96% bersedia
melakukan pekerjaan yang lebih di tempat kerja, 95% termotivasi untuk membantu
organisasi tempat mereka bekerja, 91% memiliki rasa kebanggaan terhadap
organisasi tempat mereka bekerja, dan 84% bersedia merekomendasikan organisasi
mereka sebagai tempat yang baik untuk bekerja. Fenomena tersebut tentunya
memberikan perspektif baru mengenai karyawan Generasi Y, serta dapat dilakukan
penelusuran lebih lanjut untuk mengetahui mengapa hal tersebut dapat terjadi.

Sehingga berdasarkan pemaparan tersebut, penelitian ini menjadi salah satu upaya



untuk menelusuri lebih jauh mengenai praktik-praktik terbaik yang dilakukan
perusahaan untuk meretensi karyawan serta mengetahui faktor-faktor yang

memotivasi karyawan Generasi Y khususnya di Indonesia.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan tersebut, era VUCA yang mulai didominasi oleh
para karyawan Generasi Y memiliki berbagai macam permasalahan yang timbul.
Secara umum, permasalahan yang peneliti temukan terkait dengan karyawan

Generasi Y adalah sebagai berikut :

1. Karyawan Generasi Y merupakan generasi terbesar yang akan memasuki
pasar tenaga kerja.

2. Karyawan Generasi Y dinilai memiliki etos kerja dan komitmen yang
rendah. (Barford & Hester, 2011; Weyland, 2011)

3. Adanya perbedaan pendapat mengenai sumber motivasi maupun faktor
yang paling memotivasi karyawan Generasi Y.

4. Kurangnya penelitian yang membahas mengenai karyawan Generasi Y di

Indonesia. (Berisha et al., 2017)

Berdasarkan latar belakang dan rumusan permasalahan diatas, dapat

dikemukakan pertanyaan sebagai berikut :

1. Bagaimana upaya perusahaan untuk meretensi karyawan Generasi Y ?

2. Hal-hal apa saja yang memotivasi karyawan Generasi Y ?



1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mendalami karyawan Generasi Y sebagai
generasi terbesar yang akan memasuki pasar tenaga kerja. Kemudian penelitian ini
juga bertujuan untuk mengetahui upaya apa saja yang dilakukan perusahaan dalam
meretensi karyawan Generasi Y, serta mengetahui hal-hal apa saja yang memotivasi

karyawan Generasi Y.

1.3.2 Kegunaan Penelitian

1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk lebih memahami
karyawan Generasi Y serta menemukan strategi yang tepat dalam meretensi
karyawan Generasi Y.

2. Bagi Karyawan Generasi Y
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk lebih membantu
mendalami dan memahami karyawan Generasi Y serta menumbuhkan sikap
positif terhadap perusahaan.

3. Bagi Pembaca
Hasil penelitian diharapkan dapat menambah informasi mengenai karyawan
Generasi Y, serta dapat menjadi tambahan referensi mengenai karyawan

Generasi Y.
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1.4  Sistematika Penulisan
Penelitian ini disajikan dalam beberapa bab dengan sistematika penulisan
sebagai berikut :
1. BAB | PENDAHULUAN
Bab ini berisi tentang uraian mengenai latar belakang permasalahan,
rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, serta sistematika
penulisan.
2. BAB Il Telaah Pustaka
Bab ini berisi penjelasan tentang landasan teori yang berhubungan
dengan penelitian, penelitian terdahulu, serta kerangka pemikiran
penelitian.
3. BAB Ill Metode Penelitian
Bab ini berisi tentang metode yang digunakan, sampel sumber data,
teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data.
4. BAB IV Hasil Penelitian dan Pembahasan
Bab ini berisi tentang deskripsi objek penelitian, analisis data, dan
pembahasan.
5. BAB V Penutup
Bab ini berisi tentang kesimpulan penelitian, keterbatasan penelitian,

dan saran untuk penelitian di masa yang akan datang.



