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Abstrak

Peran generasi milenial pada dunia kerja yang semakin berkembang saat ini, dan sudah banyak
mendominasi, yang mana ternyata generasi tersebut suka berpindah-pindah atau meninggalkan
tempat kerja mereka, yang disebut juga sebagai voluntary turnover karyawan. Berdasarkan pada
beberapa faktor, dapat dilihat bahwa workplace ostracism merupakan salah satu faktor yang dapat
mendorong terjadinya voluntary turnover intention pada karyawan. Metode penelitian yang akan
digunakan untuk penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif korelasional. Penelitian
korelasional bertujuan untuk menyelidiki sejauh mana fenomena pada suatu variabel berkaitan dengan
satu atau lebih variabel lain. Hasil penelitian yang dilakukan dapat diketahui bahwa workplace
ostracism berpengaruh secara positif terhadap voluntary turnover intention sebesar 80,6%, sedangkan
sisanya yaitu sebesar 19.4% dipengaruhi oleh faktor- faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Mayoritas subjek tidak mengalami perilaku workplace ostracism sebanyak 236 (66.1%) orang.
Sementara untuk voluntary turnover intention, dapat dilihat bahwa mayoritas subjek tidak ada
berkeinginan untuk furnoverdalam waktu dekat sebanyak 171 (47.9%). Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengembangkan variabel yang telah diteliti oleh peneliti sebelumnya dan membangun konsep
baru dari hasil penelitian ini. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya
yang ingin meneliti variabel yang sama dan dapat menjadi referensi bagi perusahaan untuk mencegah
naiknya angka furnoverdan ostracism. Penelitian selanjutnya dengan variabel serupa disarankan untuk
meneliti pada bidang pekerjaan yang lebih spesifik dan melakukan pengambilan data dengan lebih
merata.

Kata Kunci: Workplace Ostracism, Voluntary Turnover Intention, Generasi Milenial

Abstract

The role of the millennial generation in the world of work is increasingly growing and has become
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dominant, and it turns out that this generation likes to move or leave their workplace, which is also
known as voluntary employee turnover. Based on several factors, it can be seen that workplace
ostracism is one factor that can encourage voluntary turnover intention in employees. The research
method that will be used for this study is a quantitative correlational research method. Correlational
research aims to investigate the extent to which a phenomenon in a variable is related to one or more
other variables. The results of the study indicate that workplace ostracism has a positive effect on
voluntary turnover intention by 80.6%, while the remaining 19.4% is influenced by other factors not
examined in this study. The majority of subjects did not experience workplace ostracism behavior, as
many as 236 (66.1%). Meanwhile, for voluntary turnover intention, it can be seen that the majority of
subjects did not have the desire to turn over in the near future, as many as 171 (47.9%). The purpose
of this study is to develop variables that have been studied by previous researchers and build a new
concept from the results of this study. This study is expected to serve as a reference for future
researchers who wish to examine similar variables and can also serve as a guide for companies to
prevent rising turnover rates and ostracism. Future research with similar variables is recommended to
examine more specific job fields and conduct more comprehensive data collection.

Keywords: Workplace Ostracism, Voluntary Turnover Intention, Millennial Generation

PENDAHULUAN

Dalam organisasi dan industri, pergantian generasi karyawan terjadi seiring waktu.
Saat ini, perusahaan mempekerjakan generasi yang berbeda, terutama generasi milenial
(lahir 1981-2000), yang dikenal lebih kritis, inovatif, dan kompeten (Basriani, 2022). Generasi
milenial terus meningkat di dunia kerja, diperkirakan mendominasi hingga 50,36% dari usia
produktif di Indonesia (Yembise & Suhariyanto, 2018). Karyawan milenial memiliki etika kerja
tinggi, berorientasi tujuan, dan mengutamakan kerjasama tim (Schwartz, 2018).

Namun, generasi ini cenderung berpindah pekerjaan (voluntary turnover), yang
berdampak negatif pada organisasi karena biaya rekrutmen dan pelatihan (Darmeinis &
Basriani, 2022). Survei Deloitte Millennial Survey (2016, 2018) dan penelitian lvanovic &
lvancevic (2019) menunjukkan tingginya niat milenial untuk keluar dari perusahaan dalam
waktu dekat, dengan ideal lama kerja hanya 2-3 tahun (Amalia, 2020). Voluntary turnover
dipicu oleh turnover intention, yaitu keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan
(KoestantO, , 2017). Beberapa faktor memengaruhi niat ini, antara lain job satisfaction, job
stress, organizational commitment, work environment, workplace ostracism, job motivation,
dan job insecurity (Lee & Jeong, 2017).

Workplace ostracism atau pengucilan di tempat kerja adalah tindakan pengabaian
yang menimbulkan perasaan terasing dan menurunkan kinerja serta kesejahteraan

psikologis karyawan (Ratnasari, 2019). Faktor penyebabnya meliputi kurangnya kompetensi
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sosial, kepribadian agresif pelaku, dan budaya organisasi yang membiarkan perilaku ini
(Ratnasari, 2019). Ostracism mengurangi interaksi sosial, mengganggu kebutuhan
psikologis, dan berdampak pada efektivitas kerja (Brown & Battle, 2019).

Karena generasi milenial menuntut keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi,
lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat memicu niat untuk keluar (Wilk & Bein, 2018).
Intimidasi dan pengucilan di tempat kerja menghasilkan dampak psikologis negatif yang
menurunkan peran dan performa karyawan, sehingga meningkatkan voluntary turnover
intention (Wilk & Bein, 2018). Oleh sebab itu, penelitian ini bertujuan mengkaji pengaruh
workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention pada karyawan milenial. Adapun
tujuan dari penelitian ini adalah: untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh workplace
ostracism terhadap voluntary turnover intention pada karyawan generasi milenial di

Indonesia.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu pendekatan yang berfokus
pada data numerik dan analisis statistik. Azwar (2013) menjelaskan bahwa metode ini
berguna untuk mengetahui hubungan atau perbedaan antar variabel secara signifikan.
Metode yang digunakan adalah kuantitatif korelasional untuk melihat hubungan antara
workplace ostracism (variabel independen) dan voluntary turnover intention (variabel
dependen).

Voluntary turnover intention adalah niat individu untuk secara sukarela keluar dari
organisasi. Pengukuran dilakukan berdasarkan aspek intention menurut Fishbein dan Ajzen
(1975): perilaku, objek, situasi, dan waktu. Semakin tinggi skornya, semakin kuat niat individu
untuk keluar dari perusahaan. Workplace ostracism didefinisikan sebagai perasaan
dikucilkan di lingkungan kerja. Skala yang digunakan merujuk pada Ferris, Brown, Berry, dan
Lian (2008), mencakup aspek komunikasi, keberadaan fisik, serta kombinasi keduanya. Skor
tinggi menunjukkan tingkat pengucilan yang tinggi.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan milenial di Indonesia usia 19-25 tahun
dengan masa kerja 1-3 tahun. Teknik sampling menggunakan purposive sampling
(Sugiyono, 2013), dengan jumlah sampel 349 orang berdasarkan tabel Isaac dan Michael
(Sugiyono, 2019). Instrumen pengumpulan data berupa skala Likert lima poin, dengan item
favorable dan unfavorable (Azwar, 2017). Uji validitas isi dilakukan bersama dosen
pembimbing (Azwar, 2015), dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha. Hasilnya,
skala voluntary turnover intention memiliki reliabilitas 0.964 dan workplace ostracism

sebesar 0.965, menunjukkan alat ukur sangat andal.
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Data dianalisis menggunakan regresi linier sederhana. Uji asumsi meliputi normalitas,
linearitas, dan heteroskedastisitas (Ghozali, 2016). Uji hipotesis dilakukan melalui uji t,

dengan kriteria signifikansi < 0,05 sebagai indikasi pengaruh signifikan (Sugiyono, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Perbandingan Nilai Hipotetik dan Empirik

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan secara deskriptif untuk memberikan
gambaran tentang subjek penelitian berdasarkan variabel workplace ostracism dan
voluntary turnover intention. Variabel workplace ostracism diukur menggunakan 13 item
dengan rentang skor antara 1 sampai 5. Dari perhitungan nilai hipotetik, skor minimum
adalah 13, maksimum 65, dengan rata-rata (mean) 39 dan standar deviasi 8,67. Sementara
itu, nilai empirik yang diperoleh dari data penelitian menunjukkan skor minimum 13,
maksimum 60, rata-rata 29,6, dan standar deviasi 14,5. Nilai rata-rata empirik yang lebih
rendah dibandingkan nilai rata-rata hipotetik (29,6 < 39) mengindikasikan bahwa tingkat
workplace ostracism pada subjek penelitian ini lebih rendah dibandingkan tingkat ostracism
yang diasumsikan pada populasi umum.

Sedangkan pada variabel voluntary turnover intention, digunakan 26 item dengan
skala nilai yang sama, yakni antara 1 sampai 5. Berdasarkan perhitungan nilai hipotetik, skor
minimum adalah 26, maksimum 130, dengan rata-rata 78 dan standar deviasi 17,3. Dari data
empirik, skor minimum yang tercatat adalah 26, maksimum 121, dengan rata-rata 69,1 dan
standar deviasi 25,2. Sama seperti workplace ostracism, rata-rata empirik voluntary turnover
intention lebih rendah dibandingkan nilai rata-rata hipotetik (69,1 < 78), yang menunjukkan
bahwa niat berpindah kerja pada subjek penelitian ini cenderung lebih rendah dibandingkan
rata-rata niat berpindah kerja di populasi secara umum.

Kategorisasi Data Penelitian

Tujuan kategorisasi dalam penelitian ini adalah untuk mengelompokkan subjek
berdasarkan posisi mereka dalam kontinum pengukuran variabel workplace ostracism dan
voluntary turnover intention. Kategorisasi dilakukan menggunakan rumus yang
mempertimbangkan nilai mean dan standar deviasi dari data hipotetik.

Pada variabel workplace ostracism, dengan nilai mean hipotetik sebesar 39 dan
standar deviasi 8,7, rentang skor dibagi menjadi tiga kategori: rendah (skor kurang dari
30,3), sedang (skor antara 30,3 hingga kurang dari 47,7), dan tinggi (skor 47,7 ke atas).
Hasilnya menunjukkan bahwa sebagian besar subjek, sebanyak 236 orang atau 66,1%,
termasuk dalam kategori rendah yang berarti tidak menerima perlakuan ostracism.

Sebanyak 49 orang atau 13,7% berada pada kategori sedang yang menunjukkan jarang
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menerima perlakuan ostracism. Sedangkan 72 orang atau 20,2% masuk dalam kategori
tinggi, yang berarti selalu menerima perlakuan ostracism.

Sementara itu, pada variabel voluntary turnover intention dengan nilai mean hipotetik
sebesar 78 dan standar deviasi 17,3, rentang skor juga dibagi menjadi tiga kategori: rendah
(kurang dari 60,7), sedang (antara 60,7 hingga kurang dari 95,3), dan tinggi (95,3 ke atas).
Dari hasil kategorisasi, diketahui bahwa 171 orang atau 47,9% tidak memiliki niat untuk
melakukan turnover (kategori rendah). Sebanyak 117 orang atau 32,8% berada dalam
kategori sedang yang menunjukkan sikap ragu-ragu terhadap niat berpindah kerja.
Sedangkan 69 orang atau 19,3% memiliki niat tinggi untuk melakukan turnover.

Analisis Data
Data Demografis Subjek Penelitian

Responden dalam penelitian ini terdiri dari 22% laki-laki dan 78% perempuan. Dari
kelompok laki-laki, 15,1% berada pada kategori rendah workplace ostracism dan 10,6%
menunjukkan niat turnover yang rendah. Sedangkan dari kelompok perempuan, mayoritas
atau 50,9% mengalami tingkat workplace ostracism yang rendah, dan 37,2% memiliki niat
turnover rendah. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden adalah perempuan
yang cenderung tidak merasa dikucilkan di lingkungan kerja dan tidak berniat untuk
berpindah kerja.

Berdasarkan domisili, responden berasal dari 28 provinsi di Indonesia. Sebaran
terbanyak berasal dari Sumatera Utara (23,8%), DKI Jakarta (17,1%), Jawa Barat (16,8%), Jawa
Tengah (5,9%), Banten (5,3%), dan D.I. Yogyakarta (5%). Provinsi-provinsi lainnya memiliki
jumlah responden yang lebih kecil, bahkan ada yang hanya satu orang. Data ini
menunjukkan keragaman lokasi kerja para responden meskipun didominasi oleh beberapa
provinsi besar.

Dari segi usia, responden didominasi oleh kelompok usia 23 tahun sebanyak 33,9%.
Responden pada kelompok usia ini juga mayoritas berada pada tingkat workplace ostracism
yang rendah dan voluntary turnover intention yang rendah, menandakan bahwa sebagian
besar tidak mengalami pengucilan di tempat kerja dan tidak berencana untuk berhenti
bekerja dalam waktu dekat. Kelompok usia lainnya juga menunjukkan tren serupa, meskipun
dengan persentase yang lebih kecil.

Dalam hal lama bekerja, mayoritas responden (65%) telah bekerja kurang dari dua
tahun. Pada kelompok ini, sebagian besar mengalami tingkat workplace ostracism rendah
dan niat turnover yang rendah. Responden dengan masa kerja 2-3 tahun dan lebih dari 3
tahun juga menunjukkan pola yang sama, dengan dominasi pada tingkat rendah untuk

kedua variabel tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum responden cenderung
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merasa nyaman dan tidak memiliki keinginan tinggi untuk meninggalkan pekerjaan mereka.
Secara keseluruhan, data demografis ini menggambarkan bahwa mayoritas

responden adalah perempuan muda yang bekerja di berbagai provinsi di Indonesia, dengan

pengalaman kerja kurang dari dua tahun, yang cenderung tidak mengalami ostracism di

tempat kerja dan tidak memiliki niat tinggi untuk melakukan turnover.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Normalitas

Tabel 1. Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 357

Normal Parameters®® Mean .0000000

Std. Deviation 11.09851132

Most Extreme Differences Absolute 034
Positive 024
Negative -034
Test Statistic 034
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Berdasarkan tabel hasil pengujian normalitas diatas, dapat dilihat bahwa nilai
signifikansi yang diperoleh adalah 0.200. Nilai tersebut menunjukkan nilai yang lebih besar
daripada 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data voluntary turnover intention dan
workplace ostracism terdistribusi secara normal.

Hasil Uji Linearitas

Tabel 2. Uji Linearitas

ANOVA Table
Sum of Squares Mean
df Square F Sig.
totaly*  Between (Combined) 188717441 45  4193.721 34500 .000
total x Groups Linearity 182670.993 1 182670.993 1502.747 .000

Deviation from 06046.448 44 137.419 1.130 273

Linearity
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Within Groups 37804.548 311 121.558
Total 226521989 356

Berdasarkan tabel diatas, nilai signifikansi deviation of linearity dari hubungan variabel
workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention > 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel independen dengan

variabel.

Hasil Uji Heteroskedastisitas
Tabel 3. Uji Heteroskedastisitas

Correlations

Unstandardiz

total x ed Residual
Spearman's Workplace Correlation Coefficient 1.000 -.024
rho Ostracism Sig. (2-tailed) . 656
N 357 357
Unstandardize Correlation Coefficient -.024 1.000
Residual
d Residua Sig. (2-tailed) 656
N 357 357

Berdasarkan tabel pengujian heteroskedastisitas di atas dapat dilihat bahwa nilai
signifikansi yang diperoleh adalah 0.656. Nilai tersebut menunjukkan nilai yang lebih besar
daripada 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala heteroskedastisitas pada

data penelitian ini sehingga pengujian model regresi dapat dilanjutkan.

Uji Hipotesa
Tabel 4 Hasil Analisis Perhitungan Regresi Linear
Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22.913 1336 17.147 .000
Workplace 1.559 041 898 38.456 .000

Ostracism

a. Dependent Variable: Voluntary Turnover Intention

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa variabel workplace ostracism memiliki

thwng 38456 >t 164916 dengan nilai signifikan sebesar 0.000. Ketentuan
pengambilan keputusan hipotesis diterima atau ditolak didasarkan pada besarnya nilai

signifikansi atau perbandingan nilai ., dan t... Jika nilai signifikansi lebih kecil atau sama
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dengan 0.05 (= 0.05) atau nilai t,,., > tu. Maka hipotesis diterima. Pada penelitian
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis utama dalam penelitian ini diterima yaitu ada pengaruh positif workplace
ostracism terhadap voluntary turnover intention pada karyawan generasi milenial di
Indonesia.

Dapat diketahui juga persamaan garis regresi linier sederhana pada penelitian ini yaitu
Y = a + bx, dimana Y adalah voluntary turnover intention dan X adalah workplace ostracism,
a adalah konstanta, dan b adalah koefisien regresi. Berdasarkan tabel diatas, garis
regresi yang dihasilkan adalah Y = 22.913 + 1.559X. Sehingga berdasarkan garis persamaan
regresi tersebut dapat disimpulkan jika nilai workplace ostracism bertambah satu satuan
maka voluntary turnover intention akan mengalami kenaikan sebesar 1.559. Sehingga,
semakin seseorang merasakan workplace ostracism maka semakin tinggi pula niat
seseorang tersebut untuk voluntary turnover pada perusahaan.

Tabel 5. Tabel Koefisien Determinan (R?)

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .898° 806 806 1.114

a. Predictors: (Constant), Workplace Ostracism

b. Dependent Variable: Voluntary Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji regresi linier sederhana, dapat diketahui bahwa variabel
workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention memiliki nilai R square sebesar
0.806 yang berarti sumbangan efektif pengaruh workplace ostracism terhadap voluntary
turnover intention adalah sebesar 80.6%. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh
workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention sebesar 80,6%, sedangkan
sisanya yaitu sebesar 19.4% dipengaruhi oleh faktor- faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Pembahasan

Menurut Koestanto & Ardi, (2017), keinginan berpindah adalah indikasi awal terjadinya
voluntary turnover di sebuah perusahaan. Keinginan tersebut timbul karena dipengaruhi
oleh banyak faktor seperti stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan
kerja, dan workplace ostracism. Workplace ostracism dapat dilihat dari bagaimana individu
merasakan perilaku-perilaku pengucilan oleh rekan kerja yang berada di lingkungan tempat
individu tersebut bekerja. Hal ini dapat menimbulkan niat individu untuk furnover menjadi
semakin tinggi. Apabila seseorang mengalami workplace ostracism yang tinggi maka dapat

berpengaruh pada tingkat voluntary turnover intention yang semakin tinggi pula.
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Hasil pembahasan dari penelitian ini juga sesuai dengan penelitian lainnya mengenai
pengaruh workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention yang menyatakan
bahwa workplace ostracism berpengaruh signifikan terhadap voluntary turnover intention
(Ferris, Brown, Berry, dan Lian, 2008; Li dan Zhang, 2019; Haq, 2014; Khajepour, Beshlideh,
dan Baharlo, 2017; Mahfooz, Arshad, dkk. 2017; Gou, dkk. 2021). Pada penelitian ini telah
diajukan hipotesis yang bertujuan untuk membuktikan bahwasannya ada pengaruh positif
workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention di kalangan karyawan milenial
Indonesia. Berdasarkan hasil pengujian didapat hasil bahwa hipotesis diterima. Sehingga
dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif workplace ostracism terhadap voluntary
turnover intention di kalangan karyawan milenial Indonesia.

Pengaruh dapat dilihat dari nilai signifikansi uji t yaitu 0.000, yang mana nilai p < 0.05.
Kemudian pengaruh variabel workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention
adalah sebesar sebesar 0.806 atau 80,6% yang berarti adanya pengaruh workplace
ostracism terhadap voluntary turnover intention sebesar 80,6%, sedangkan sisanya yaitu
sebesar 19.4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Sehingga dapat disimpulkan jika nilai workplace ostracism bertambah satu satuan maka
voluntary turnover intention akan mengalami kenaikan sebesar 1.559. Sehingga, semakin
seseorang merasakan workplace ostracism maka semakin tinggi pula niat seseorang
tersebut untuk voluntary turnover pada perusahaan.

Berdasarkan dari hasil kategorisasi variabel workplace ostracism dapat dilihat
sebanyak 236 (66.1%) orang dalam kategori rendah, 49 (13.7%) orang dalam kategori
sedang/jarang dan 72 (20.2%) orang dalam kategori tinggi. Dari data tersebut, dapat kita
ketahui bahwa workplace ostracism pada data empirik berada pada tingkat rendah atau
tidak merasa dikucilkan dalam lingkungan kerja. Pada variabel voluntary turnover intention
diperoleh hasil sebanyak 171 (47.9%) orang tidak berkeinginan untuk turnover, sebanyak 117
(32.8%) orang berada pada tingkat sedang atau ragu-ragu untuk turnover, dan pada tingkat
berkeinginan untuk turnover ada sebanyak 69 (19.3%) orang.

Berdasarkan kategorisasi mengenai voluntary turnover intention dan workplace
ostracism pada jenis kelamin dapat dilihat bahwasannya subjek yang berjenis kelamin
perempuan lebih dominan pada penelitian ini, yaitu sebanyak 277 (78%) orang. Kemudian
dari tabel kategorisasi usia dengan rentang umur 19-25, responden yang mendominasi
pada penelitian ini di umur 23 yaitu sebanyak 121 (33.9%) orang. Pada rentang lama bekerja
didominasi dengan rentang kerja dibawah 2 tahun sebanyak 231 (65%) orang.

Dari data tersebutdapat kita ketahui bahwa adanya pengaruh positif workplace

ostracism terhadap voluntary turnover intention pada karyawan generasi milenial di
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Indonesia namun pada penelitian ini tingkat workplace ostracism dan voluntary turnover
intention di Indonesia berada pada kategori rendah atau sedang. Hal ini dikarenakan subjek
pada penelitian ini secara umum tidak mendapatkan perlakuan ostracism di lingkungan
kerja dan tidak berkeinginan turnover dalam waktu dekat. Hal ini bisa dilihat dari hasil
analisis deskriptif yang telah dilakukan, bahwa hasil yang diperoleh pada penelitian ini mean
empirik voluntary turnover intention lebih kecil daripada mean hipotetik keputusan
voluntary turnover intention (69.1 < 78), hasil mean empirik workplace ostracism pada
penelitian ini lebih kecil daripada mean hipotetik workplace ostracism (29.6 < 39). Maka dari
itu hasil data pada penelitian workplace ostracism terhadap voluntary turnover pada
generasi milenial di Indonesia berada pada kategori rendah, yang mana pada penelitian ini
ditemukan bahwa generasi milenial di Indonesia yang baru memasuki organisasi dalam 3

tahun cenderung tidak berkeinginan untuk melakukan furnover dalam waktu dekat.

SIMPULAN
Berdasarkan analisis hasil penelitian maka kesimpulan yang didapatkan adalah sebagai
berikut:

1. Ada pengaruh positif workplace ostracismterhadap voluntary turnover intention. Artinya,
semakin tinggi workplace ostracism, maka akan semakin kuat pula keinginan seseorang
untuk melakukan voluntary turnover intention pada tempat individu tersebut bekerja.

2. Dari hasil penelitian yang dilakukan melalui analisis regresi linier sederhana dapat
diketahui bahwa pengaruh workplace ostracism terhadap voluntary turnover intention
sebesar 80,6%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 19.4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

3. Berdasarkan kategorisasi terhadap variabel workplace ostracism, dapat disimpulkan
bahwa mayoritas subjek mengalami perilaku workplace ostracism berada pada tingkat
rendah atau tidak merasa ada perilaku pengucilan di lingkungan kerja sebanyak 236
(66.1%) orang. Sementara untuk kategorisasi data terhadap variabel voluntary turnover
intention, dapat dilihat bahwa mayoritas subjek berada di kategori rendah atau tidak ada

berkeinginan untuk turnover dalam waktu dekat, yaitu sebanyak 171 (47.9%) orang.
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