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Abstract 

Millennials (22 – 42 years old) are beginning to dominate the world of work and fill in 

important positions on various companies in 10 – 15 years to come, making them an 

important asset for Indonesia especially in the demographic bonus period. However, a high 

number of turnover cases and the lack of work engagement in Millennials can potentially be a 

disadvantage for companies as well as the national economic growth of Indonesia. One of the 

external factors proved to effect work engagement is organizational culture, especially clan 

culture. The purpose of this study is to understand how psychological ownership as internal 

factor can mediate the effect of clan culture towards work engagement in Millennials. This is 

a quantitative and correlational research, which involves data collection using questionnaire 

to 275 respondents. Data analysis technique used for mediation data is causal steps and 

Sobel test. The result shows a significant effect of clan culture towards work engagement in 

Millennials with psychological ownership as mediator, be it direct (ß=0.805, p<.001) or 

indirectly (ß=0.293, p<.001). The value of total effect also shows a significant effect 

(ß=1.098, p<.001) with 44.9% contribution, which proves psychological ownerships role as 

partial mediator. Based on this result, it is advised for people working in human capital 

management in companies to develop clan culture and to pay attention to the development of 

psychological ownership of millennials in the work place. 
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1. PENDAHULUAN 

Generasi milenial (22-42 tahun) yang saat ini seluruhnya berada di kategori usia produktif 

mulai mendominasi dunia kerja dan mengisi posisi-posisi penting di berbagai instansi, baik 

swasta, milik negara, maupun perusahaan keluarga (Afriansyah, 2019; Astari, 2021; Lidwina, 

2021; Pramukti, 2019). Dapat diproyeksikan jumlah populasi mereka di perusahaan akan 

mencapai 75% pada tahun 2025 dan hampir seluruh posisi manajerial di perusahaan akan 

diduduki oleh generasi milenial dalam 10-15 tahun kedepan. Walau demikian, generasi yang 

dikenal fleksibel, menyukai kebebasan, bekerja secara instan dan digital ini identik dengan 

angka turnover yang tinggi (Deloitte Indonesia Perspective, 2019). Bahkan angka turnover di 

perusahaan start up yang diyakini menjadi incaran para Milenial pun berada diatas 10%, oleh 

karena itu generasi ini juga disebut dengan “kutu loncat”. Berdasarkan survei yang diadakan 

Dale Carnegie Indonesia (2017), hanya 25% dari kaum milenial di Indonesia yang memiliki 

keterikatan dengan pekerjaannya sedangkan 75% sisanya tidak memiliki keterikatan kerja, 

hingga 76,7% dari mereka hanya bertahan bekerja di suatu perusahaan dalam 1-2 tahun. 

Fenomena ini mendesak untuk diperhatikan mengingat Indonesia sedang memasuki era 

Bonus Demografi dimana 2/3 penduduk Indonesia berada pada usia produktif sehingga 

menjadi kesempatan untuk mengembangkan ekonomi bangsa melalui sumber daya 

manusianya dengan generasi milenial sebagai modal utamanya (Badan Pusat Statistik, 2018; 

Husodo, Sari, & Nuraini, 2021; Sebastian & Amran, 2016). Tentu menjadi sangat 
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disayangkan apabila lebih dari 190 juta angkatan kerja yang ada tidak berkontribusi dengan 

baik atau bahkan menjadi merugikan. Menurut perhitungan Gallup (2013) di Amerika Serikat, 

1 karyawan saja yang tidak memiliki keterikatan kerja dapat memberikan kerugian senilai 

$450-$550 atau sebesar Rp6.440.400-Rp7.871.600 per tahunnya akibat kurangnya 

produktivitas (Kurs 14.312/USD). Gallup (2013) juga menemukan bahwa karyawan yang 

tidak memiliki keterikatan kerja juga memiliki kecenderungan lebih untuk mencuri dari 

perusahaan, mempengaruhi rekan kerja secara negatif, absen kerja dan mengurangi kesetiaan 

pelanggan. Sebaliknya, karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan produktivitas dan keuntungan serta meraih tujuan perusahaan melalui 

performanya dengan menunjukkan tingkat kreativitas yang tinggi, intensi turnover yang 

rendah, pelayanan pelanggan yang baik hingga minimnya kecelakaan kerja (Adi & Indrawati, 

2019; Bakker & Leiter, 2010; Cahyana & Prahara, 2020; Firdaus, 2021; Rigoni & Nelson, 

2016). Oleh sebab itu, penting untuk meningkatkan keterikatan kerja karyawan di tempat 

kerjanya. 

Keterikatan kerja atau work engagement diartikan sebagai kondisi mental yang positif, 

memuaskan, dan termotivasi terkait kesejahteraan dalam bidang yang berhubungan dengan 

pekerjaan (Bakker & Leiter, 2010; Schaufeli dkk., 2002). Work engagement mengacu pada 

kepada energi, keterlibatan, dan efektivitas karyawan dalam menjalankan dan 

mengembangkan pekerjaannya (Maslach & Leiter, 1997). Berbagai penelitian sebelumnya 

menemukan beberapa variabel yang berpengaruh positif dengan keterikatan kerja, antara lain 

person-job fit, adaptabilitas karir, kecerdasan adversitas, sumber daya kerja, sumber daya 

personal, kebermaknaan kerja (Mulyati, Himam, Riyono & Suhariadi, 2018; Haryani, 2021; 

Prahara, Dewi & Astuti, 2021; Rachmawati, Mustika, & Sjabadhyni, 2018; Rakhim, 2020; 

Siahaan & Gatari, 2020). 

Faktor lain yang dapat dibangun oleh perusahaan demi meningkatkan keterikatan kerja 

karyawan yaitu budaya organisasi (Dasgupta & Dey, 2021; Hidayat, Maitimo, & Suwu, 2020; 

Prahara & Hidayat, 2020; Rezeki & Syarifuddin, 2021; Selase, Xinhai, & Alba, 2018). 

Sebagai suatu kondisi mental, keterikatan kerja karyawan tentu dipengaruhi kondisi 

lingkungan pekerjaan, sumber daya yang ada di dalamnya, serta budaya organisasi di tempat 

kerja (Krog, 2014). Istilah budaya organisasi yang biasanya mengacu pada budaya yang 

berlaku dalam perusahaan merupakan pedoman perilaku dan pemecahan masalah perusahaan 

yang disepakati dan diikuti oleh para anggotanya (Sutrisno, 2019).  

Budaya organisasi dapat dibagi dalam 4 tipe yakni budaya hirarki, budaya pasar, budaya 

klan, dan budaya adokrasi (Cameron & Quinn, 2011). Berdasarkan penelitian sebelumnya, 

budaya yang diharapkan oleh karyawan adalah kombinasi dari budaya klan dan adokrasi 

(Rodionova & Dominyak, 2020). Umemezia dan Osifo (2021) menemukan bahwa budaya 

klan dan adokrasi memiliki hubungan positif dengan keterikatan kerja, sedangkan budaya 

hirarki dan pasar berhubungan negatif dengan keterikatan kerja. Penelitian lainnya 

menemukan bahwa diantara keempat tipe budaya organisasi, budaya klan yang paling dapat 

memprediksi keterikatan kerja (Bangun & Meiyanto, 2012; Fajian dkk., 2021; Krog, 2014). 

Organisasi dengan budaya budaya klan mengutamakan kerja tim, partisipasi dan mufakat 

sehingga bersifat kohesif seperti keluarga besar dimana anggotanya banyak saling berbagi, 

peduli, serta cenderung berkomitmen dan loyal (Cameron & Quinn, 2011). Karakter budaya 

klan menghasilkan sumber daya yang menjadi faktor keterikatan kerja seperti dukungan 

sosial, rekognisi, kesempatan untuk berkontribusi, berlatih dan berkembang (Fajian dkk., 

2014; Krog, 2014). Meski hubungan antara budaya klan dan keterikatan kerja telah terbukti, 

belum terdapat penelitian yang fokus meneliti tipe budaya klan dan pengaruhnya pada 

keterikatan kerja generasi milenial. Generasi milenial yang bersifat fleksibel dan suka dengan 
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kebebasan perlu menyesuaikan diri dengan budaya klan yang kolaboratif dan mencapai 

mufakat serta karakteristik budaya klan yang mengutamakan loyalitas bertolak belakang 

dengan generasi milenial yang identik dengan angka turnover yang tinggi (Cameron & Quinn, 

2011; Deloitte Indonesia Perspective, 2019). Maka dari itu, topik ini perlu diteliti lebih lanjut 

pada Generasi milenial. 

Penelitian sebelumnya menemukan job crafting sebagai faktor internal yang 

mempengaruhi keterikatan kerja (Dasgupta & Dey, 2021). Hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa job crafting berperan sebagai mediator antara budaya organisasi dan 

keterikatan kerja secara parsial, artinya masih terdapat faktor lain yang memediasi pengaruh 

budaya organisasi terhadap keterikatan kerja. Dalam studi ini, peneliti ingin meneliti faktor 

internal lain yang mungkin dapat menjadi „jembatan‟ tersebut.  

Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa kepemilikan psikologis terhadap 

perusahaan atau organisasi tempat bekerja memberikan pengaruh yang positif pada 

keterikatan kerja (Chai, Song, & You, 2020; Dai, Zhuang, Lu, & Huan, 2020; Nurtjahjani, 

Batilmurik, Puspita, & Fanggidae, 2021). Kepemilikan psikologis sendiri merupakan perasaan 

memiliki dan terikat secara psikologis terhadap sebuah objek (dalam hal ini perusahaan), 

dimana saat seseorang merasa memiliki sesuatu mereka cenderung melibatkan perasaan untuk 

tidak ingin membagikan objek tersebut. (Avey & Avolio, 2007; Pierce, Kostovea & Dirks, 

2001). Adanya rasa memiliki menunjukkan koneksi dan mengembangkan penyesuaian 

berkelanjutan antara karyawan dengan perusahaan termasuk nilai-nilai di dalamnya. 

Kesesuaian karyawan dengan tempat kerjanya menjadi faktor yang menyebabkan karyawan 

dapat memiliki keterlibatan kerja (Korg, 2014).  

Penelitian yang dilakukan oleh Lestari (2018) menunjukan bahwa terdapat hubungan 

positif antara budaya klan dengan kepemilikan psikologis. Persepsi positif terhadap budaya 

organisasi berhubungan dengan rasa kepemilikan karyawan terhadap perusahaan secara 

psikologis. Persepsi positif tersebut dapat dimunculkan oleh adanya budaya klan yang 

menjadi salah satu budaya yang diharapkan karyawan serta memberikan banyak kesempatan 

bagi karyawan untuk berpartisipasi dan berkontribusi dalam pengembangan perusahaan 

termasuk penyesuaian nilai-nilai di dalamnya (Krog, 2014). Terlebih lagi berkaitan dengan 

karakter generasi milenial yang mementingkan kesesuaian nilai-nilai dirinya dengan nilai-

nilai perusahaan serta mempertimbangkan kontribusi yang dapat ia lakukan selaras dengan 

timbal balik yang diberikan perusahaan selain gaji (Gallup, 2016). Maka dari itu peneliti 

menduga bahwa kepemilikan psikologis menjadi variabel yang memediasi budaya klan dalam 

memberikan pengaruh pada keterikatan kerja generasi milenial.  

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh budaya klan terhadap keterikatan 

kerja pada generasi milenial dengan kepemilikan psikologis sebagai mediator. Penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya ilmu dalam bidang psikologi, khususnya psikologi industri dan 

organisasi serta praktik manajemen dalam membangun sistem manajemen sumber daya 

manusia yang sesuai. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Keterikatan Kerja 

Keterikatan kerja mengacu pada kepada energi, keterlibatan, dan efektivitas karyawan 

dalam menjalankan dan mengembangkan pekerjaannya (Maslach & Leiter, 1997). Keterikatan 

kerja diartikan sebagai kondisi mental yang positif, memuaskan, dan termotivasi terkait 

kesejahteraan dalam bidang yang berhubungan dengan pekerjaan (Bakker & Leiter, 2010; 

Schaufeli dkk., 2002). Pengalaman ini tidak bersifat sementara maupun spesifik pada objek, 
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individu, atau peristiwa tertentu; melainkan merupakan kondisi mental yang meresap dan 

menetap baik secara kognitif dan afektif. 

Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan 3 karakteristik keterikatan kerja yaitu vigor, 

dedication, dan absorption. Vigor berupa tingkat energi dan resiliensi yang tinggi saat 

bekerja, memiliki keinginan untuk berusaha dalam pekerjaannya, dan persisten bahkan dalam 

menghadapi kesulitan. Dedication artinya sangat terlibat dalam pekerjaannya, merasa penting, 

antusias, terinspirasi, bangga, dan tertantang dalam bekerja. Sedangkan absorption 

ditunjukkan dengan merasa waktu berlalu dengan cepat dan sulit lepas dari pekerjaannya 

karena berkonsentrasi penuh dan asik dengan pekerjaannya. 

Keterikatan kerja dapat terjadi apabila terdapat sumber daya yang mendukung karyawan 

untuk berkembang dan memenuhi kebutuhannya  seperti kebutuhan atas otonomi, keterkaitan, 

dan kompetensi (Krog, 2014). Sumber daya yang dimaksud termasuk dukungan sosial, umpan 

balik, otonomi, kesempatan belajar dan sebagainya. Selain itu, kesesuaian antara individu 

dengan pekerjaan juga berkontribusi terhadap keterikatan kerja (Korg, 2014). Hal ini terkait 

kesesuaian keterampilan dan kemampuan dengan tuntutan pekerjaan serta kesesuaian antara 

keinginan dan kebutuhan individu dengan berbagai hal yang kondisi yang ditawarkan oleh 

pekerjaannya. 

 

Budaya Klan 

Budaya klan memiliki karakter dominan kolaboratif, dimana dalam membangun tim para 

pemimpin berperan sebagai fasilitator dan mentor atau bahkan orang tua (Cameron & Quinn, 

2011). Organisasi dengan budaya ini mengutamakan pengembangan sumber daya manusia, 

kesatuan, dan moralitas dimana loyalitas dan tradisi menjadi nilai yang mempersatukan 

organisasi. Budaya klan berpaku pada kerja tim, partisipasi, dan mufakat untuk mencapai 

kepekaan terhadap pelanggan dan kepedulian terhadap orang-orang sebagai tolak ukur 

kesuksesan. 

 

Kepemilikan Psikologis 

Pierce, Kostova, dan Dirks (2003) menjelaskan kepemilikan psikologis pada dasarnya 

merupakan sebuah perasaan memiliki dan menjadi terikat secara psikologis terhadap sebuah 

objek, dalam konteks penelitian ini objek tersebut adalah perusahaan tempat seseorang 

bekerja. Sedangkan Avey, & Avolio (2007) mendefinisikan kepemilikan psikologis 

berkarakter seperti teritorial, dimana saat seseorang merasa memiliki sesuatu mereka 

cenderung melibatkan perasaan untuk tidak ingin membagikan objek tersebut (seperti 

penggunaan sumber daya atau informasi). Maka terdapat 2 bentuk turunan teori kepemilikan 

psikologis, yaitu preventif dan promotif (Avey, & Avolio, 2007). Kepemilikan psikologis 

preventif memiliki karakter teritorial yang mungkin termasuk perasaan seolah-olah, secara 

umum, merekalah yang harus menentukan apa yang terjadi pada perusahaan tersebut.  

Sementara itu, kepemilikan psikologis promotif terdiri dari 4 dimensi berbeda yang saling 

berhubungan (Avey, & Avolio, 2007). Dimensi-dimensi tersebut adalah self-efficacy, 

accountability, sense of belongingness, and sense of self identity. Self efficacy merupakan 

kepercayaan seseorang terhadap kemampuan dirinya untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan. Accountability adalah kecenderungan seseorang untuk merasa bertanggung jawab 

memegang kendali dari objek yang dianggap dimiliki. Sense of belongingness mencakup 

perasaan seseorang seperti di “rumah” saat di tempat kerja. Kemudian sense of self idenity 

ditunjukkan dengan seseorang mengidentifikasi dirinya sebagai objek yang dianggap dimiliki 

sehingga sangat memberikan perhatian dan kepedulian terhadap obejek tersebut. 
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Generasi Milenial 

Menurut Badan Pusat Statistik (2018), generasi milenial merupakan sekelompok orang 

yang lahir pada tahun 1980 hingga tahun 2000. Sebagai sebuah generasi, Milenial merupakan 

sekelompok orang yang memiliki kesamaan umur (22-42 tahun pada tahun 2022) dan 

pengalaman historis yang relatif sama (Manheim, 1952). Oleh karena itu, orang-orang yang 

termasuk dalam generasi milenial memiliki karakter yang kurang lebih sama antara lain: 

kreatif, informatif, memiliki passion, produktif dan efisien, reaktif terhadap perubahan 

lingkungan, berpikiran terbuka, kritis, dan berani serta dinamis dan ingin serba cepat (Badan 

Pusat Statistik, 2018). Bagi generasi milenial, pekerjaan adalah bagian dari hidup, mereka 

tidak bekerja hanya sekedar untuk menerima gaji, tetap juga untuk mengejar tujuan tertentu 

(Gallup, 2016). Selain kepuasan kerja, generasi milenial juga menginginkan pekerjaan yang 

mendukung pengembangan dirinya dalam berbagai hal. 

Saat ini, generasi milenial menurut tahap perkembangan manusia termasuk dalam 

kategori dewasa awal (Santrock, 2018). Pada masa ini, mereka membangun kemandirian diri 

dan ekonomi serta memajukan karirnya. Selain itu, mayoritas orang dalam generasi ini juga 

sedang berada pada tahap memilih pasangan dan belajar mendekatkan diri dengan 

pasangannya serta membangun sebuah keluarga. Pada tahap ini, apabila seseorang gagal 

untuk membangun hubungan pertemanan maupun intim dengan orang lain, maka ia tidak 

dapat mencapai intimasi melainkan mengisolasi diri. Pada kurun waktu 10-15 tahun kedepan, 

generasi milenial akan memasuki masa dewasa madya yang memiliki perhatian untuk 

membantu generasi yang lebih muda agar berdaya. 

 

Hipotesis Penelitian 

Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh budaya klan 

terhadap keterikatan kerja generasi milenial dengan kepemilikan psikologis sebagai variabel 

mediasi. 

 

3. METODE 

Rancangan Penelitian dan Responden 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional untuk 

menguji pengaruh atau hubungan lebih dari satu variabel.  

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menentukan kriteria 

responden sesuai dengan tujuan penelitian yaitu teknik non random-purposive sampling. 

Kriteria tersebut merupakan karyawan milenial (usia 22-42 tahun) di Indonesia. Peneliti 

mengambil data dengan melakukan penyebaran kuesioner secara online dengan membagikan 

link google form melalui berbagai media sosial termasuk Instagram, WhatsApp, Line, dan 

Tiktok. Responden yang mengisi google form terkait akan dipaparkan informed consent pada 

halaman pertama serta wajib memberikan persetujuan keterlibatan penelitian dengan 

memberikan centang pada kolom yang disediakan sebelum dapat submit sebagai tanda bahwa 

responden setuju untuk terlibat dalam penelitian dengan identitas yang tetap dirahasiakan. 

Data yang terkumpul sejumlah 332 orang kemudian setelah dilakukan data cleaning, 

jumlah sampel valid dalam penelitian ini sebanyak 275 orang. Ukuran ini sesuai dengan 

rekomendasi Memon dkk. (2020) mengenai jumlah sampel yang cocok untuk penelitian 

survey dengan berbagai analisis multivariat yaitu antara 160 hingga 300. Dengan jumlah 

sampel tersebut yaitu lebih dari 100 responden, maka data dapat diasumsikan terdistribusi 

secara normal (Katz, 2011). 

Berdasarkan 275 data responden, sebagian besar responden bekerja di perusahaan dengan 

jumlah karyawan kurang dari 50 orang (42,1%) serta bekerja selama kurang dari 1 tahun 
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(31,3%). Penempatan kerja responden tersebar pada 14 provinisi di Indonesia, dengan 

mayoritas responden bekerja di provinsi Jawa Timur (68%). Terdapat 71 orang (25,8%) 

responden yang baru pertama kali bekerja. Kebanyakan responden (28,7%) yaitu sejumlah 79 

orang sudah pernah memiliki pengalaman kerja pada 1 perusahaan sebelumnya. Sedangkan 

125 orang responden lainnya sebelumnya telah memiliki 2 hingga 12 pengalaman bekerja di 

tempat lainnya. 

 

Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah survey melalui 

kuesioner. Skala kuesioner digunakan untuk mengukur satu variable terikat yaitu keterikatan 

kerja serta dua variable bebas yaitu budaya klan dan kepemilikan psikologis yang berperan 

sebagai mediator.  Ketiga skala diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia dan melalui uji CVR - 

Content Validity Ratio pada 1 ahli di bidang Psikologi Industri dan Organisasi dan uji bahasa 

pada 5 responden dengan karakteristik demografis sesuai populasi penelitian yakni karyawan 

milenial berusia 22-42 tahun kemudian disajikan dalam bentuk google form. Berdasarkan 

hasil uji kesexpert dan uji Bahasa tersebut, instrumen penelitian telah dinyatakan valid 

menurut isinya serta dapat dimengerti oleh responden dengan karakteristik terkait. Peneliti 

juga melakukan uji coba keseluruhan instrumen penelitian kepada 30 responden dengan 

karakteristik demografis sesuai populasi penelitian tersebut untuk kembali melakukan 

pengujian validitas dan reliabilitas dengan populasi sesuai konteks penelitian, namun hasil uji 

coba tersebut diabaikan karena terdapat kesalahan dalam penyajian instrumen. Skala likert 

pada variabel keterikatan kerja sebenarnya berjumlah 7 pilihan yakni skor 0-6, namun peneliti 

hanya menyajikan 6 pilihan yakni skor 1-6. Maka dari itu hasil uji coba dianggap tidak valid. 

sehingga penelitian ini menggunakan uji coba terpakai. 

 

Alat Ukur Keterikatan Kerja 

Peneliti menggunakan Utrecht Work Engagement Scale - UWES (Schaufeli & Bakker, 

2004) yang disesuaikan dengan Bahasa Indonesia untuk mengukur variabel keterikatan kerja. 

Penelitian ini menggunakan 9 aitem favourable yang berasal dari 24 aitem orisinal yang telah 

dieliminasi agar dapat bersifat sama di konteks budaya yang berbeda, sehingga memiliki skor 

reliabilitas α = 0.85 dan berupa skala unidimensional. Pada penelitian ini skala keterikatan 

kerja dinyatakan reliabel dengan nilai Alpha Cronbach α= 0.916 dan valid dengan rentang 

Corrected Item Total Correlation = 0.658–0.758. 

Salah satu item di skala ini adalah “Saya antusias dalam melakukan pekerjaan saya.”. 

Pengukuran Skala UWES menggunakan skala Likert. Dalam pengisian skala, semakin rendah 

angka yang diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 0) menunjukkan responden 

semakin jarang bahkan tidak pernah mengalami kondisi dalam pernyataan. Sebalikny,a 

semakin tinggi angka yang diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 6) menunjukkan 

responden semakin sering bahkan selalu mengalami kondisi dalam pernyataan.  

 

Alat Ukur Budaya Klan 

Alat ukur budaya klan yang digunakan adalah 6 item yang diambil dan dimodifikasi dari 

24 aitem OCAI - Organizational Culture Assessment Instrument (Cameron & Quinn, 2011) 

serta disesuaikan dengan Bahasa Indonesia.  Skala asli OCAI berupa Skala ipstative mengukur 

keeempat tipe Organizational Culture yang dikembangkan berdasarkan Competing Values 

Framework. Penelitian ini kemudian mengadaptasi 6 aitem yang berada di kuadran Clan 

Culture menjadi skala likert dimana dalam pengisian skala, semakin rendah angka yang 

diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 1) menunjukkan responden tidak setuju kondisi 
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dalam pernyataan sesuai dengan kondisi tempat kerja. Sebaliknya, semakin tinggi angka yang 

diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 5) menunjukkan responden setuju kondisi 

dalam pernyataan sesuai dengan kondisi tempat kerja. Salah satu contoh itemnya yaitu “Para 

pemimpin di tempat kerja menjadi seperti mentor, fasilitator atau bahkan orang tua”. Pada 

penelitian ini skala budaya klan dinyatakan reliabel dengan nilai Alpha Cronbach α= 0.858 

dan valid dengan rentang Corrected Item Total Correlation = 0.343 – 0.774. 

 

Alat Ukur Kepemilikan Psikologis     

Alat ukur kepemilikan psikologis mengacu pada skala Avey & Avolio (2007) yang 

kemudian diterjemahkan dan disesuaikan ke  dalam Bahasa Indonesia. Item-item pada skala 

ini berasal pada 2 bentuk kepemilikan psikologis yaitu promotive dan preventative yang 

kemudian dibagi menjadi 5 sub skala, antara lain: territoriality, self-efficacy, accountability, 

sense of belongingness, dan sense of identity. Sub skala territoriality diwakili oleh 4 item dan 

masing-masing dimensi lainnya diwakili 3 item. Berikut merupakan salah satu contoh item 

dalam skala ini “Saya berani menegur siapapun di perusahaan ini, bila mereka berbuat salah.”  

Seluruh item (16 item) merupakan item favorable dengan skala Likert. Dalam pengisian 

skala, semakin rendah angka yang diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 1) 

menunjukkan responden tidak setuju kondisi dalam pernyataan sesuai dengan kondisi tempat 

kerja. Sebaliknya, semakin tinggi angka yang diberikan pada derajat persetujuan (mendekati 

5) menunjukkan responden setuju kondisi dalam pernyataan sesuai dengan kondisi tempat 

kerja. Pada penelitian ini skala Kepemilikan Psikologis dinyatakan reliabel dengan rentang 

nilai Alpha Cronbach masing-masing dimensinya α= 0.772-0.817 dan valid dengan rentang 

Corrected Item Total Correlation = 0.548 = 0.758. Hasil uji validitas dan reliabilitas secara 

rinci dapat dilihat pada tabel 3.6.  

 

Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data mediasi yaitu causal steps (Baron & 

Kenny, 1986) dan Sobel Test (Sobel, 1982) dengan bantuan software JASP versi 0.16.1 untuk 

mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel independen, variabel 

mediator, dan variabel bebas. 

 

4. HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil kategorisasi yang dilakukan, mayoritas partisipan memiliki keterikatan 

kerja tinggi dan sangat tinggi (79,3%). Sebagaian besar partisipan juga merasa bekerja di 

perusahaan dengan budaya klan, terbukti dari hasil deskripsi pada variabel terkait yakni 

77,1% partisipan berada di kategori tinggi dan sangat tinggi. Sedangkan pada variabel 

kepemilikan psikologis, kebanyakan partisipan (51,3%) memiliki kepemilikan psikologis 

yang tinggi terhadap perusahaan tempat kerjanya. 

Hasil Uji Hipotesis  

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti ada atau tidaknya pengaruh budaya klan terhadap 

keterikatan kerja generasi milenial dengan kepemilikan psikologis sebagai variabel mediasi. 

Hasil uji hipotesis menunjukan adanya pengaruh langsung antara budaya klan dengan 

keterikatan kerja yang signifikan (ß=0.805, p<.001). Artinya meski tanpa adanya mediator, 

budaya klan dapat mempengaruhi keterikatan kerja karyawan generasi milenial. Di sisi lain, 

pengaruh tidak langsung antara budaya klan dan keterikatan kerja yang melibatkan 

kepemilikan psikologis generasi milenial berpengaruh positif secara signifikan (ß=0.293, 

p<.001). Hal ini berarti kepemilikan psikologis menjadi variabel yang ikut berperan dan perlu 

dikembangkan untuk meningkatkan keterikatan kerja generasi milenial. Pada akhirnya, nilai 
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efek total juga menunjukan hasil yang signifikan (ß=1.098, p<.001), artinya terdapat pengaruh 

budaya klan terhadap keterikatan kerja pada generasi milenial melalui variabel kepemilikan 

psikologis diterima, dimana kepemilikan psikologis berperan sebagai mediator parsial. 

Berdasarkan tabel 4.9, tampak bahwa nilai efek total memberikan dengan kontribusi 

sebesar 44,9%. Hal ini berarti kedua variabel yaitu budaya klan dan kepemilikan psikologis 

memberikan sumbangan efektif sebesar 44,9% terhadap keterikatan kerja pada karyawan 

generasi milenial.  

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh budaya klan terhadap keterikatan kerja 

pada generasi milenial dengan kepemilikan psikologis sebagai mediator. Hubungan antara 

ketiga variabel tersebut  dapat digambarkan sesuai dengan gambar 1 di bawah ini.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1: Hasil Uji Regresi dengan Mediator Kepemilikan Psikologis 

 

5. PEMBAHASAN 

Perusahaan dengan budaya klan yang mengutamakan kolaborasi dan partisipasi tim 

memberikan banyak kesempatan bagi karyawannya termasuk generasi milenial untuk dapat 

berpartisipasi sehingga dapat berkontribusi pada perusahaan secara ekonomi maupun secara 

nilai sosial (Cameron & Quinn, 2011). Kesempatan ini membangun persepsi positif karyawan 

milenial terhadap budaya organisasi, mengingat generasi milenial yang mementingkan 

kesesuaian nilai-nilai dirinya dengan nilai-nilai perusahaan serta mempertimbangkan 

kontribusi yang dapat ia lakukan selaras dengan timbal balik yang diberikan perusahaan selain 

gaji (Gallup, 2016). Budaya klan memungkinkan karyawan mendapatkan kepedulian dari 

sesama anggota perusahaan yang kohesif seperti keluarga, ilmu dari pemimpin-pemimpin di 

perusahaan serta pengalaman dari partisipasinya pada berbagai kesempatan di tempat kerja. 

Persepsi positif ini menumbuhkan kenyamanan sekaligus rasa tanggung jawab bagi generasi 

milenial sebagai anggota perusahaan, mempererat hubungan sosial antar anggota perusahaan 

serta menumbuhkan rasa identitas menjadi bagian dari perusahaan dalam diri setiap 

anggotanya sehingga meningkatkan kepemilikan psikologis mereka (Lestari, 2018).  

Adanya kesempatan berkontribusi atau berdampak bagi karyawan milenial pada 

perusahaan dengan budaya klan membuat karyawan milenial sedikit banyak memiliki kontrol 

atas apa yang terjadi pada perusahaan. Melalui keterlibatanya, karyawan milenial juga 

semakin mengenal dan memahami lebih dalam seluk beluk perusahaan serta apa yang terjadi 

pada perusahaan. Budaya klan juga mengakomodir karyawan milenial untuk 

menginvestasikan dirinya melalui perusahaan saat mengerahkan usaha, waktu dan energinya 

dalam proses partisipasi dan kolaborasi menghasilkan produk perusahaan. Ketiga kondisi atau 

 

Budaya Klan 

(X) 

Keterikatan Kerja 

(Y) 

Kepemilikan Psikologis  

(M) 

 = 0.805 

p < .001 
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pengalaman diatas beserta adanya persepsi positif terhadap perusahaan memungkinkan 

karyawan milenial mengembangkan kepemilikan psikologis terhadap perusahaan (Lestari, 

2018; Pierce dkk., 2003). 

Ketika karyawan milenial menganggap bahwa pekerjaannya atau perusahaan tempatnya 

bekerja adalah kepunyaanya, rasa tanggung jawab untuk mencapai kesuksesan akan lebih 

besar sehingga karyawan milenial akan meningkatkan intensitas usaha untuk berkontribusi 

lebih agar perusahaan lebih efektif dan efisien (Liu dkk., 2012). Kondisi tersebut sejalan 

dengan perspektif teori identitas sosial, karyawan milenial sebagai individu yang 

mengembangkan konsep identitas sebagai bagian dari perusahaan akan menganggap 

perusahaan sebagai tempat mereka membangun hubungan dan akan menjadi lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka (Dai dkk., 2020). Adanya kepemilikan psikologis atau rasa memiliki 

juga menunjukkan koneksi dan mengembangkan penyesuaian berkelanjutan antara karyawan 

dengan perusahaan termasuk nilai-nilai di dalamnya. Kesesuaian karyawan dengan tempat 

kerjanya ini menjadi faktor yang menyebabkan karyawan dapat memiliki keterlibatan kerja 

(Korg, 2014). Hal ini terkait kesesuaian keterampilan dan kemampuan dengan tuntutan 

pekerjaan serta kesesuaian antara keinginan dan kebutuhan generasi milenial dengan berbagai 

hal yang kondisi yang ditawarkan oleh pekerjaannya. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemilikan psikologis sebagai mediator 

antara budaya klan dan keterikatan kerja bersifat parsial, artinya meski karyawan milenial 

tidak memiliki dimensi-dimensi kepemilikan psikologis, sense of self identity maupun sense 

of belongingness terhadap perusahaan tempat kerjanya karyawan milenial tetap bisa memiliki 

keterikatan kerja yang tinggi selama tempat kerjanya memiliki budaya klan. Begitu juga 

apabila karyawan milenial tidak merasa memiliki accountability ataupun self efficacy atas 

pekerjaanya serta tidak masalah jika tidak sepenuhnya menentukan sendiri apa yang terjadi 

pada perusahaan tersebut, selama budaya klan berlaku di tempat kerjanya maka mereka tetap 

bisa memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya 

(Fajian dkk., 2021; Krog, 2014), budaya klan memiliki pengaruh positif secara langsung 

terhadap keterikatan kerja karyawan milenial secara langsung. Hal tersebut dapat terjadi 

karena terdapat faktor keterlibatan kerja yang didukung oleh budaya klan tanpa perlu adanya 

kemunculan bentuk-bentuk atau dimensi dari kepemilikan psikologis yaitu kesesuaian antara 

individu dan pekerjaan (Korg, 2014). Karakter budaya klan menghasilkan sumber daya yang 

menjadi faktor keterikatan kerja seperti dukungan sosial, rekognisi, kesempatan untuk 

berkontribusi, berlatih dan berkembang (Fajian dkk., 2014; Krog, 2014). 

Budaya klan yang mengutamakan kolaborasi memungkinkan karyawan milenial untuk 

berpartisipasi dalam musyawarah mufakat pada proses pengambilan keputusan di tempat 

kerja (Cameron & Quinn, 2011). Karakter ini memfasilitasi karyawan milenial yang kritis dan 

berani untuk dapat turut menyampaikan nilai-nilai yang ia percaya dan turut mempengaruhi 

nilai-nilai perusahaan. Perusahaan termasuk anggota-anggota lainnya juga secara tidak 

langsung akan mempengaruhi karyawan melalui proses kolaborasi maupun melalui 

pemimpin-pemimpin yang berperan selayaknya mentor maupun orang tua, terlebih lagi 

karyawan milenial memiliki sifat fleksibel. Pertukaran nilai ini akan berlangsung terus 

menerus sehingga karyawan milenial dan perusahaan secara dinamis dan menyeluruh akan 

terus melakukan penyesuaian satu sama lain. Penyesuaian tersebut termasuk nilai sosial 

individu, keterampilan dan kemampuan dengan tuntutan pekerjaan dan moralitas perusahaan. 
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6. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan bahwa terdapat 

pengaruh budaya klan terhadap keterikatan kerja pada generasi milenial dengan kepemilikan 

psikologis sebagai mediator baik secara langsung maupun tidak langsung. Meskipun demikian 

masih terdapat dua keterbatasan pada penelitian ini. 

Keterbatsan pertama pada ukuran populasi subjek penelitian ini yakni karyawan generasi 

milenial cukup besar dan tidak dapat diketahui secara pasti, begitu pula dengan persebarannya 

sulit dideteksi. Metode pengambilan data dengan teknik non-random, purposive sampling 

kurang dapat menyediakan probabilitas yang sama terhadap semua kelompok dalam populasi 

tersebut sehingga besar kemungkinan penelitian ini belum mampu mewakili seluruh populasi. 

Keterbatasan kedua penelitian ini adalah menggunakan skala kepemilikan psikologis baik 

yang berbentuk promotif maupun preventif. Secara umum, item-item dari bentuk promosi 

selaras dengan karakteristik budaya klan dan dianggap memberikan hasil yang 

menguntungkan bagi perusahaan, sedangkan dimensi teritorial lebih berfokus pada 

pencegahan pelanggaran dan pertahanan sehingga tidak begitu sesuai dengan budaya klan 

yang mengutamakan kolaborasi dan kohesivitas. Maka dari itu terdapat kemungkinan kondisi 

ini mempengaruhi hasil penelitian. 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mempelajari lebih lanjut bagaimana pengaruh 

kedua bentuk kepemilikan psikologis yang berbeda sebagai variabel mediator antara budaya 

klan dengan keterikatan kerja serta perbedaan kontribusinya terhadap keterikatan kerja secara 

langsung. Penelitian ini juga diharapkan mampu menjadi masukan bagi pihak yang sedang 

mengembangkan manajemen sumber daya manusia di perushaan agar dapat mengembangkan 

budaya klan serta memperhatikan perkembangan kepemilikan psikologis generasi milenial di 

tempat kerja. 
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