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Oleh 

 

AGUSTINA ANSADANTI PREMISARI 

 

 

Suatu perusahaan harus mampu mengurangi tingkat turnover intention, karena 

dengan tingkat turnover yang tinggi akan menyebabkan perusahaan kehilangan 

karyawan yang kompeten, serta mampu membahayakan kestabilan kinerja 

perusahaan. Turnover intention didefinisikan sebagai intensi atau niat seorang 

karyawan yang ingin berhenti dari pekerjaannya, namun belum sampai ke tahap 

realisasinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, 

pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing PT. Semen Baturaja (Persero) 

Tbk.. Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif yang bersifat kausal dengan 

pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan dengan cara menyebar kuisioner 

kepada 90 responden. Analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah 

menggunakan analisis regresi linier berganda dengan program SPSS 24. Hasil 

temuan dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel kepuasan 

kerja dan pengembangan karir berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Sedangkan variabel lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Adapun secara simultan kepuasan kerja, 

pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik berpengaruh secara signifikan 

terhadap turnover intention dengan nilai R Square sebesar 0,108 atau 10,8%. 

Implikasi dari penelitian ini diharapkan perusahaan mampu untuk memenuhi 

kepuasan kerja karyawan, kejelasan pengembangan karir, dan lingkungan kerja 

fisik yang nyaman bagi karyawan agar karyawan tidak memiliki niat untuk 

meinggalkan perusahaan.  

 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja 

Fisik, Turnover Intention 

 



 

ABSTRACT 

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION, CAREER DEVELOMPMENT, 

AND PHYSICAL WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEES TURNOVER 

INTENTION (Study on Employees of Procurement Division and Marketing 

Division of PT Semen Baturaja (Persero) Tbk) 

 

By 

 

 

AGUSTINA ANSADANTI PREMISARI 

 

 

A company must be able to reduce the turnover intention rate, because with a 

high turnover rate it will cause the company to lose competent employees, as well 

as jeopardize the company's performance stability. Turnover intention is defined 

as the intention or intention of an employee who wants to quit his job, but has not 

yet reached the realization stageThis study aims to determine the effect of job 

satisfaction, career development, and physical work environment on employee 

turnover intention of Procurement Division and Marketing Division of PT. Semen 

Baturaja (Persero) Tbk. This study is an associative study of a causal nature with 

a quantitative approach. Data were collected by spreading the query to 90 

respondents. The data analysis used in this study was to use multiple linear 

regression analysis with the SPSS 24 program. The findings from this study show 

that partial variables of job satisfaction and career development have a negative 

and significant effect on turnover intention. While physical working environment 

variables did not have a significant effect on turnover intention. Simultaneously, 

job satisfaction, career development, and physical work environment had a 

significant effect on turnover intention with an R Square value of 0.108 or 10.8%. 

The implications of this study are that companies are expected to be able to meet 

employee job satisfaction, career development clarity, and a physical work 

environment that is comfortable for employees so that employees do not have the 

intention to leave the company. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Career Development, Physical Work Environment, 

Turnover Intention 
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu elemen penting bagi 

keberhasilan suatu perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya manusia yang ada 

dalam  perusahaan  harus diatur dan dikelola dengan sebaik mungkin agar mampu 

memberikan pengaruh yang baik terhadap kelangsungan pertumbuhan 

perusahaan. Sumber daya manusia di perusahaan harus memiliki standar yang 

sesuai dengan prosedur perusahaan, dan organisasi memilki peran penting di 

dalamnya untuk mendorong perusahaan mengembangkan sikap dan tindakan 

profesional berdasarkan tanggung jawab dan manfaat organisasi, perusahaan harus 

mengevaluasi kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik 

para karyawan untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja perusahaan. 

Apabila perusahaan kurang memberikan perhatian kepada karyawannya maka 

akan dapat menyebabkan berkurangnya semangat kerja dari para karyawan yang 

kemudian akan berdampak pada penurunan kinerja dan berpotensi menimbulkan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover) (Reza et al., 2017:1). 

Turnover merupakan suatu proses dimana karyawan meninggalkan perusahaan 

dan posisinya dalam perusahaan tersebut harus digantikan (Yuningsih et al., 

2021:26). Turnover yang terjadi pada suatu perusahaan merupakan suatu 

fenomena yang biasa terjadi dan tidak akan berdampak negatif jika tidak terlalu 

tinggi. Fahrizal & Utama (2017:5409) mengatakan bahwa tingkat turnover lebih 

dari 10% dalam satu tahun maka dianggap tinggi. Tingkat turnover yang tinggi 

pada perusahaan harus dihindari karena dengan adanya tingkat pergantian 

karyawan yang tinggi bisa menyebabkan perusahaan mengeluarkan uang yang 

lebih banyak untuk biaya perekrutan, pemilihan, dan pelatihan bagi karyawan 

baru (Muviana, 2022:394). 
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Munculnya turnover diawali dengan adanya keinginan karyawan untuk berpindah 

pekerjaan  (turnover intention). Keinginan tersebut muncul ketika karyawan 

masih bekerja di perusahaan yang dipengaruhi oleh banyak faktor (Muviana, 

2022:395). Adanya niat untuk pindah dari pekerjaan ini dapat diindikasikan 

melalui berbagai perilaku seperti mencari informasi tentang pekerjaan lain, 

meningkatnya ketidakhadiran, kemalasan, melanggar peraturan, meningkatnya 

protes terhadap atasan, atau bahkan perilaku negatif lainnya. 

Fenoma turnover terjadi di banyak perusahaan termasuk di BUMN. Salah satu 

BUMN yang bergerak di bidang industri semen adalah PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.. PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. merupakan salah satu Badan 

Usaha Milik Negara (BUMN) yang memproduksi semen yang didirikan pada 14 

November 1974. PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk.. bertempat di Jl. Raya Tiga 

Gajah, Baturaja, Ogan Komering Ulu. PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk.. 

memiliki dua pabrik semen, yang mulai dari 1 September 2017 Pabrik Baturaja II 

mulai memproduksi semen dengan kapasitas produksi sebesar 1.850.000 ton 

semen, sehingga total kapasitas produksi Semen Baturaja menjadi sebesar 

3.850.000 ton semen per tahun. PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. memilki 

jumlah karyawan tetap hingga 2023 adalah sebanyak 898 orang yang dapat 

dikategorikan melalui beberapa kategori, yaitu berdasarkan status kepegawaian, 

level organisasi, tingkat pendidikan, usia, lama kerja, gender, dan unit bisnis. Dari 

data yang peneliti dapat, jumlah karyawan yang ada di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk. dari tahun 2020 hingga 2023 mengalami penurunan.   

 

Gambar 1.1 Jumlah Karyawan Per Periode 

Sumber : Human Resources PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. 
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa tingkat penurunan karyawan dari setiap 

periodenya rendah. Banyak faktor yang menyebabkan penurunan jumlah 

karyawan setiap tahunnya. Salah satu faktor yang dapat meyebabkan penurunan 

jumlah karyawan adalah turnover.  

Tabel 1.1 Tingkat Turnover Karyawan PT. Semen Baturaja Tahun 2018 

Keterangan 31 Desember 

2018 

31 Desember 

2017 

1. Jumlah awal karyawan 775 574 

2. Penerimaan 4 221 

3. Pemberhentian - - 

 Mengundurkan diri 1 2 

 Pensiun 11 14 

 Meninggal dunia 3 2 

 Cuti luar tanggungan - 2 

 Diberhentikan 3 - 

Sub Total 18 20 

4. Jumlah Akhir Karyawan 761 775 

Sumber : Laporan Tahunan PT. Semen Baturaja Tahun 2018  

Berdasarkan data tersebut, fenomena terjadinya turnover juga terjadi pada PT. 

Semen Baturaja (Persero) Tbk., namun tingkat turnover yang terjadi pada PT. 

Semen Baturaja (Persero) Tbk. tergolong rendah. Turnover yang terjadi 

dikategorikan berdasarkan pengunduran diri, pensiun, meninggal dunia, cuti luar 

tanggungan, dan diberhentikan. Dapat dilihat pula, bahwa tingkat turnover 

intention atau keinginan dari dalam diri karyawan untuk keluar dari pekerjaannya 

tergolong rendah. Rendahnya turnover intention yang terjadi pada karyawan di 

PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. diduga dapat disebabkan oleh karyawan yang 

merasa puas dengan pekerjaan yang dijalaninya, pengembangan karir yang jelas, 

dan lingkungan kerja fisik yang membuat mereka nyaman. 

Hasil para riset yang dilakukan peneliti menunjukkan bahwa karyawan Divisi 

Procurement dan Divisi Marketing PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. memiliki 

kecenderungan yang cukup tinggi untuk meinggalkan perusahaan, namun dilihat 

dari data tidak banyak karyawan yang melakukan turnover. Hal ini menjadi 

menarik bagi peneliti dan melatarbelakangi peneliti untuk mengambil Divisi 

Procurement dan Divisi Marketing sebagai studi kasus dalam penelitian ini. 
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Menurut Mobley,et al (1986), yang dikutip dalam Tsani & Farlianto (2016:506) 

menyatakan beberapa faktor yang menyebabkan seseorang memiliki keinginan 

untuk pindah kerja (turnover intention), yaitu karakteristik individu, lingkungan 

kerja,  kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Berbeda dengan  pendapat yang 

dikemukan oleh Jewell dan Siegall (1998) dalam Kristianti & Sarsono (2020:356) 

bahwa terdapat dua komponen yang menjadi penyebab turnover intention, yaitu 

faktor pribadi, yang meliputi kepuasan kerja, usia, jenis kelamin, pendidikan, 

masa kerja, pengalaman kerja, keterampilan kerja, pengungkapan kebutuhan akan 

pengembangan pribadi, jarak geografis dari tempat kerja, pekerjaan, dan 

menyatakan keinginan untuk tetap bersama perusahaan, serta variabel organisasi 

seperti sistem penghargaan. Faktor lainnya yaitu faktor situasional yang meliputi 

gaji, peluang untuk maju, dan tingkat rutinitas pekerjaan.  

Kepuasan karyawan dalam bekerja merupakan salah satu faktor yang 

menyebabkan terjadinya turnover intention (Nur Shabrina & Partono Prasetio, 

2018:253). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu wujud ekspresi perasaan 

seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan sikap 

emosional berupa perasaan yang timbul dari seseorang yang menyukai dan 

mencintai pekerjaannya (Sunyoto, 2012 :26). Kepuasan kerja karyawan yang satu 

akan berbeda dengan yang lainnya. Ketidakpuasan karyawan dalam bekerja akan 

muncul apabila realita yang dirasakan tidak sesuai atau lebih rendah daripada apa 

yang diinginkan.  

Faktor lain yang menyebabkan turnover intention adalah pengembangan karir 

bagi para karyawan (Marcella & Ie, 2022:214). Menurut Dayona (2016:46) 

pengembangan karir adalah proses yang berkesinambungan dari individu ke 

tingkat organisasi atau perusahaan yang dirancang secara formal, yang berfokus 

pada pengembangan sumber daya manusia untuk memenuhi kebutuhan 

organisasi. Tentunya setiap karyawan menginginkan pengembangan karir yang 

seringkali dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan dan kinerja yang baik 

dari karyawan tersebut dalam menunaikan tugasnya pada jabatan dan tugas 

sebelumnya, yang secara tidak langsung merupakan pengakuan atas kompetensi 

dan potensi karyawan tersebut pada level yang lebih tinggi dalam organisasi. 



5 

 

Berdasarkan data yang di dapat oleh peneliti, pengembangan karir karyawan di 

PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. didasarkan pada kebutuhan dan rekomendasi 

dari atasan, serta beberapa program pelatihan dan pengembangan kompetensi 

yang rutin dilaksanakan kepada para karyawan perseroan dalam seluruh level 

jabatan.  

Lingkungan kerja fisik juga menjadi faktor yang menyebabkan terjadinya 

turnover intention (Anisa Nur Oktaviani, Kokom Komariah, 2020:197). Alat dan 

infrastuktur yang dapat dilihat dan dipergunakan oleh karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung disebut lingkungan kerja fisik (Anisa Nur 

Oktaviani, Kokom Komariah, 2020:198). Lingkungan kerja yang baik dan sesuai 

bagi para karyawan tentu akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja. 

Fenomena yang ditemukan oleh peneliti bahwa terdapat beberapa lingkungan 

kerja fisik yang membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja, seperti suara 

bising dari alat yang ditimbulkan dari pabrik, debu yang membuat karyawan tidak 

nyaman dalam bekerja dan akan berdampak pada kesehatan karyawan.  

Hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention yang dilakukan oleh Nur Shabrina & Partono Prasetio (2018) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap 

turnover intention. Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Yuda & 

Ardana (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif namun 

tidak signifikan terhadap turnover intention. Pada penelitian terdahulu mengenai 

pengaruh pengembangan karir terhadap turnover intention oleh Luh & Riantini 

(2021) didapatkan hasil bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap turnover intention, sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Marcella & Ie (2022) didapatkan hasil bahwa pengembangan karir 

memiliki pengaruh signifikan negatif pada turnover intention. Pada penelitian 

sebelumnya mengenai pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap turnover 

intention yang dilakukan oleh Vania (2019) menunjukkan hasil bahwa lingkungan 

kerja fisik berpengaruh langsung secara negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Di lain penelitian Muviana (2022) menyatakan bahwa tidak ada 

pengaruh signifikan antara lingkungan kerja fisik terhadap turnover intention.  
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Berdasarkan penelitian terdahulu dengan adanya beberapa research gap dan 

fenomena rendahnya tingkat turnover intention pada karyawan di PT. Semen 

Baturaja (Persero) Tbk. menjadi menarik untuk diteliti. Hal inilah yang melatar 

belakangi peneliti untuk mengetahui lebih dalam dan melakukan penelitian 

mengapa tingkat turnover intention terjadi pada karyawan di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk. tergolong rendah. Apakah kepuasan kerja karyawan tercukupi, 

apakah ada pengembangan karir yang jelas bagi para karyawan, dan apakah 

lingkungan kerja fisik pada perusahaan sangat nyaman dan mendukung sehingga 

membuat para karyawan tidak berkeinginan untuk keluar dan berpindah dari 

pekerjaan yang mereka lakukan. 

Maka selanjutnya, peneliti berniat untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja 

Fisik Terdahap Turnover Intention Karyawan di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk. Studi Pada Karyawan Divisi Procurement dan Divisi 

Marketing  PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk.”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah disebutkan diatas, maka penulis 

menentukan rumusan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.? 

2. Apakah terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.? 

3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.? 

4. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja, pengembangan karir, dan 

lingkungan kerja fisik secara simultan terhadap turnover intention karyawan 

Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja (Persero) 

Tbk.? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan tumusan masalah yang telah disebutkan diatas, adapun tujuan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan  karir terhadap turnover intention 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.. 

3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap turnover 

intention karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen 

Baturaja (Persero) Tbk.. 

4. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, hambatan karir, dan lingkungan 

kerja fisik terhadap turnover intention karyawan Divisi Procurement dan 

Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk.. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dengan dilakukannya penelitian ini, maka penelitian ini diharapkan mampu 

memberikan manfaat diantaranya adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Dari hasil penelitian diharapkan mampu memberikan manfaat bagi dunia 

pendidikan seperti, sumber informasi dan sumber pengetahuan kepada 

Almamater dan sebagai bahan referensi bagi mahasiswa, khususnya jurusan 

Ilmu Administrasi Bisnis dengan konsentrasi Sumber Daya Manusia. 

2. Manfaat Praktis 

Dari hasil penelitian ini, diharapkan mampu memberikan manfaat bagi semua 

pihak yang terlibat dalam penelitian ini, diantaranya adalah sebagai berikut : 

1) Sebagai bahan masukan bagi perusahaan, khususnya PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk. dalam mengupayakan pengelolaan sumber daya manusia 

dengan kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik. 
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2) Bagi peneliti diharapkan melalui penelitian ini dapat bermanfaat sebagai 

salah satu wujud dari pengamalan ilmu pada masa kuliah selama Program 

Studi S1 Ilmu Administrasi Bisnis dengan melakukan penelitian dalam 

rangka menyelesaikan pendidikan. 

3) Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dari hasil penelitian ini, mampu 

menambah wawasan dan pengetahuan untuk penelitian-penelitian di masa 

yang akan datang agar penelitian terkait dengan kepuasan kerja, hambatan 

karir, dan lingkungan kerja fisik dapat lebih baik lagi.  
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aspek yang sangat penting bagi 

perusahaan. Bisa dikatakan sumber daya manusia merupakan modal yang penting 

bagi perusahaan karena dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas 

maka akan meningkatkan produktivitas perusahaan yang akan membuat 

perusahaan mencapai tujuannya (Nur Shabrina & Partono Prasetio, 2018:253). 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), sumber daya manusia 

merupakan potensi yang ada pada manusia yang dapat dikembangkan dalam 

proses produksi. Menurut pendapat Marnis & Priyono (2008:15) sumber daya 

manusia atau human resources adalah keahlian terpadu dari daya pikir dan daya 

fisik yang dimiliki oleh seseorang. 

Sementara itu, Susan (2019:954) mengatakan bahwa sumber daya manusia (SDM) 

merupakan pribadi yang produktif yang bekerja dalam suatu organisasi, baik itu 

dalam perusahaan maupun institusi yang mempunyai fungsi sebagai modal bagi 

organisasi tersebut sehingga kemampuan yang ada pada dirinya harus dilatih dan 

dikembangkan. Menurut Susan (2019:954) pula definisi SDM juga terbagi 

menjadi dua pengertian, yaitu secara makro dan mikro. Secara makro SDM 

diartikan sebagai penduduk dalam suatu negara yang memasuki usia angkatan 

kerja, baik yang sudah bekerja maupun yang belum bekerja. Sedangkan secara 

mikro SDM diartikan sebagai individu yang bekerja pada suatu perusahaan atau 

instansi yang biasanya disebut sebagai buruh, pegawai, karyawan, tenaga kerja, 

dan lain sebagainya. 

Dari definisi sumber daya manusia yang telah disebutkan diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa sumber daya manusia merupakan individu yang bekerja 

dalam suatu organisasi, baik itu instansi maupun perusahaan yang di dalam 

dirinya terdapat keahlian terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang digunakan 
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sebagai modal bagi organisasi dan tidak dapat digantikan dengan sumber daya 

lainnya sehingga keahlian tersebut harus dilatih dan dikembangan untuk mencapai 

tujuan organisasi.   

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dalam manajemen 

yang di dalamnya secara khusus mempelajari peran dan hubungan manusia yang 

ada dalam suatu organisasi atau perusahaan (Susan, 2019:956). Dalam bukunya, 

Elbadiansyah (2019:2) menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) adalah ilmu atau metode tentang bagaimana cara mengelola hubungan dan 

peran sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan 

efektif serta memanfaatkannya secara optimal untuk mencapai tujuan (goals) 

perusahaan, karyawan dan masyarakat secara maksimal. 

Menurut Schuler, Dowling, Smart dan Huber (1992) dalam Marnis & Priyono, 

(2008:4) manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai berikut : 

“Human Resource Management (HRM) is the recognition of the importance of an 

organization's workforce as vital human resources contributing to the goals of the 

organization, and the utilisation of several functions and activities to ensure that 

they are used effectively and fairly for the benefit of the individual, the 

organization, and society”, yang apabila diterjemahkan dalam Bahasa Indonesia 

manajemen sumber daya manusia berarti pengakuan terhadap pentingnya suatu 

tenaga kerja yang ada pada organisasi sebagai sumber daya manusia yang vital 

dalam berkontribusi pada tujuan, fungsi, dan kegiatan untuk memastikan bahwa 

sumber daya manusia itu dipergunakan secara efektif dan merata demi 

kepentingan individu, organisasi, maupun masyarakat. 

 

Dari definisi terkait manajemen sumber daya manusia yang telah disebutkan 

diatas, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu seni dan strategi untuk mengatur peran dan hubungan tenaga 

kerja supaya mampu bekerja secara efektif dan efisien untuk membantu 

terlaksananya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
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2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pendapat mengenai fungsi manajemen sumber daya manusia dikemukakan oleh 

Larasti (2018:16) bahwa terdapat beberapa fungsi dari manajemen sumber daya 

manusia, yaitu : 

1. Fungsi manajerial, yang meliputi : 

1) Perencanaan (kegiatan yang di dalamnya merencanakan kebutuhan para 

tenaga kerja), 

2) Pengorganisasian (kegiatan yang di dalamnya mengorganisir semua tenaga 

kerja yang ada), 

3) Pengarahan (kegiatan yang di dalamnya mengarahkan semua tenaga kerja 

yang ada), 

4) Pengendalian (kegiatan yang di dalamnya mengendalikan semua 

karyawan). 

2. Fungsi Operasional, yang meliputi : 

1) Pengadaan SDM (kegiatan yang di dalamnya meliputi penarikan, seleksi, 

orientasi, penempatan), 

2) Pengembangan (kegiatan yang di dalamnya meliputi pendidikan dan 

pelatihan), 

3) Kompensasi dan proteksi (yaitu upah, intensif, tunjangan, dan K3), 

4) Pengintegrasian (pengintegrasian dalam hal kepentingan perusahaan dan 

kebutuhan karyawan), 

5) Pemeliharaan (kegiatan yang di dalamnya meliputi peningkatan kondisi 

fisik, mental, serta loyalitas), 

6) Kedisiplinan (kegitan yang di dalamnya meliputi penerapan kedisiplinan 

terhadap para tenaga kerja yang ada), 

7) Pemberhentian (yaitu pemutusan hubungan kerja yang disebabkan oleh 

alasan tertentu). 

Pendapat mengenai fungsi manajemen sumber daya manusia juga dikemukan oleh 

Hasibuan (2016:21) bahwa terdapat sebelas fungsi manajemen sumber daya 

manusia, yaitu : 
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1. Perencanaan (Planning) 

Perencanaan adalah perencanaan pengerahan sumber daya manusia secara efektif 

dan efisien untuk membantu kebutuhan perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Perencanaan dilakukan melalui pembuatan program personalia. 

2. Pengorganisasian (Organiizing) 

Pengorganisasian adalah kegiatan  yang  mengorganisasikan  seluruh  pegawai 

dengan   menetapkan   pembagian   kerja,   hubungan   industrial,   pelimpahan 

wewenang, keterpaduan dan koordinasi dalam rencana organisasi. 

3. Pengarahan (Directing) 

Pengarahan yang dimaksud adalah kegiatan yang membimbing seluruh karyawan 

agar siap bekerja sama dan bekerja secara efektif dan efisien untuk berkontribusi 

pada tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

4. Pengendalian (Controlling) 

Pengendalian atau kontrol adalah aktivitas yang mengendalikan seluruh karyawan 

agar mereka mengikuti aturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. 

5. Pengadaan (Procurement) 

Pengadaan yang dimaksud adalah proses pemberhentian, seleksi, penempatan,  

orientasi  dan  rekrutmen  pegawai  yang  memenuhi  kebutuhan organisasi. 

6. Pengembangan (Development) 

Pengembangan yang dimaksud ialah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 

7. Kompensasi (Compensation) 

Kompensasi adalah imbalan langsung dan tidak langsung, yang berupa uang atau 

barang yang diberikan untuk karyawan sebagai  pembayaran  atas  jasa  yang  

diberikan  kepada  perusahaan.  

8. Pengintegrasian (Integration) 

Pengintegrasian yang dimaksud ialah kegiatan mempertemukan kepentingan 

perusahaan  dan  kebutuhan  karyawan  untuk  menciptakan  kerjasama  yang 

harmonis dan saling menguntungkan. 
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9. Pemeliharaan (Maintenance) 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau menjaga dan meningkatkan 

kondisi fisik, mental, dan loyalitas pegawai agar dapat bekerja sama hingga 

pensiun. 

10. Kedisiplinan (Discipline) 

Kedisiplinan  merupakan  fungsi  SDM  yang  paling  penting  dan  kunci  untuk 

mencapai tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit untuk mencapai tujuan yang 

maksimal. Disiplin yang dimaksud disini adalah keinginan dan kesadaran untuk 

menaati peraturan lembaga pendidikan dan norma sosial. 

11. Pemberhentian (Separation) 

Pemberhentian sebagaimana didefinisikan di sini, adalah pemutusan hubungan  

kerja seseorang dengan suatu entitas. Pembatalan tersebut dapat disebabkan oleh 

keinginan karyawan, keinginan lembaga pendidikan, pemutusan kontrak kerja, 

pensiun dan alasan lainnya. 

2.2 Pengertian Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2015: 5), perilaku organisasi adalah salah satu ilmu  

yang mengarah pada efek individu, kelompok, dan struktur perilaku organisasi. 

Ilmu ini berguna untuk mengimplementasikan pengetahuan serta meningkatkan 

efektivitas organisasi. Perilaku organisasi adalah salah satu ilmu yang berlaku dan 

mempengaruhi disiplin perilaku, yaitu psikologi yang berusaha mengukur, 

menjelaskan, dan mengubah perilaku manusia. Sedangkan menurut Wardiah 

(2016:181) perilaku organisasi merupakan suatu ilmu yang mempelajari tingkah 

laku individu dalam kelompok organisasi yang berhubungan langsung dengan 

ilmu-ilmu lain. 
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2.2.1 Model Perilaku Organisasi 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi 

Sumber : (Robbins & Judge 2018) 

Robins & Judge (2018) mengembangkan model perilaku organisasi yang di 

dalamnya terdapat tiga jenis variabel, yaitu inputs, processes, dan outcomes pada 

tingkat analisis (individu, kelompok, dan organisasi). Model yang dikemukan 

Robins & Judge ini menggambarkan bahwa input mengarah ke proses, yang 

mengarah ke hasil. Model ini juga menunjukkan bahwa hasil dapat mempengaruhi 

input di masa yang akan datang 

1. Inputs (Input) 

Input adalah variabel seperti kepribadian, struktur tim, dan budaya organisasi 

yang menggerakkan proses. Variabel-variabel ini membentuk dasar dari apa yang 

akan terjadi dalam organisasi di masa depan. Banyak yang harus diputuskan 

tentang hubungan kerja, seperti karakteristik keragaman individu, kepribadian dan 

nilai-nilai genetik individu, dan lingkungan masa kecil. Struktur kelompok, peran 

dan tanggung jawab kelompok dibagi segera sebelum atau sesudah pembentukan 

kelompok. 

2. Processes (Proses) 

Proses adalah tindakan yang diambil individu, kelompok, dan organisasi 

berdasarkan masukan yang mengarah pada hasil tertentu. Pada tingkat individu, 

proses adalah perasaan dan suasana hati, motivasi, persepsi, dan keputusan. Di 

tingkat kelompok, prosesnya meliputi komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan dan 

politik, serta konflik dan negosiasi. Di tingkat organisasi, prosesnya mencakup 

manajemen orang dan praktik perubahan 
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3. Outcomes (Hasil) 

Hasil adalah variabel kunci yang ingin dijelaskan atau diprediksi yang 

dipengaruhi oleh variabel lain. Pada tingkat individu outcomes yang dihasilkan 

adalah sikap dan stress, kinerja tugas, perilaku kewarganegaraan, dan perilaku 

penarikan. Pada tingkat kelompok, berupa kohesi dan tindakan merupakan 

variabel dependen. Di tingkat organisasi, menjelaskan bagaimana produktivitas 

dan profitabilitas secara keseluruhan pada organisasi tersebut. 

 

2.3 Pengertian Kepuasan Kerja 

Saat sedang membicarakan sikap karyawan, maka yang dimaksudkan adalah 

kepuasan kerja yang ada pada diri karyawan. Kepuasan kerja merupakan suatu 

keadaan dimana karyawan yang ada dalam perusahaan merasa dirinya nyaman, 

senang, dan puas dalam menjalankan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

Berikut ini dijelaskan mengenai pengertian kepuasan kerja : 

1. Menurut Robbins dan Judge (2015:49) kepuasan kerja diartikan sebagai suatu 

perasaan yang baik atau positif terhadap suatu pekerjaan yang dihasilkan dari 

evaluasi terhadap karakteristik yang cukup luas.  

2. Menurut Yuniarsih (2017:45) kepuasan kerja diartikan sebagai cerminan 

psikologis karyawan terhadap hasil pekerjaan yang di kerjakannya. 

3. Menurut Afandi (2018:73) kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 

tanggapan atau efektifitas emosional terhadap berbagai macam aspek 

pekerjaan. 

4. Menurut Hartini, Muhammad Ramaditya, Rudy Irwansyah, Debi Eka Putri, 

Indi Ramadhani et al. (2021:93) kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan 

positif terhadap pekerjaan, yang didapatkan dari evaluasi karakteristiknya. 

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka akan mempunyai 

rasa positif terhadap pekerjaanya, sebaliknya seseorang dengan tingkat 

kepuasan kerja yang rendah maka akan mempunyai rasa negatif terhadap 

pekerjaanya. 

Kepuasan kerja itu sendiri pada dasarnya merupakan suatu hal yang sifatnya 

pribadi atau individual. Setiap pribadi mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda 
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sesuai dengan sistem nilai yang ada pada dirinya. Semakin tinggi penilaian 

terhadap penerapan yang sesuai dengan harapan pribadi karyawan, maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan (Sari et al., 2015:3).  

Dari pengertian definisi kepuasan kerja diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi dan cerminan psikologis yang ada 

pada diri karyawan, keadaan emosi tersebut berupa rasa puas terhadap pencapaian 

yang didapat oleh seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dikerjakannya. 

2.3.1 Teori Kepuasan Kerja 

Wexley dan Yuki (2003:130) mengatakan bahwa terdapat tiga teori yang 

membahas tentang kepuasan kerja. Ketiga teori tersebut adalah : 

1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory) 

Jika tidak ada perbedaan antara apa yang seharusnya dan seperti apa rasanya, 

seseorang akan menemukan pekerjaan itu bermanfaat. Orang-orang merasa lebih 

bahagia ketika kebutuhan mereka terpenuhi di luar batas minimum . Di sisi lain, 

jika persyaratan minimum tidak terpenuhi, seseorang akan tidak puas dengan 

pekerjaan itu. 

2. Teori Keadilan (Equity Theory) 

Orang merasa puas atau tidak puas tergantung pada apakah mereka percaya bahwa 

kondisi yang mereka alami di tempat kerja itu adil. Perasaan adil atau tidak adil 

tersebut diperoleh dengan membandingkan orang lain yang dianggap memiliki 

pangkat, status, dan masa jabatan, serta lama kerja yang sama. Jika perbandingan 

itu dianggap cukup adil, dia akan puas. 

3. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) 

Kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja adalah dua hal yang berbeda. Kepuasan 

dan ketidakpuasan menurut teori ini bukan merupakan titik yang berbeda, dimana 

berpusat di sekitar titik netral seperti yang terlihat dalam teori sikap kerja 

konvensional. Salah satu faktor ketidakpuasan di tempat kerja tidak dapat diubah 

menjadi kepuasan, melainkan hanya mengurangi ketidakpuasan. 
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2.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Marnis & Priyono (2008:229-230) bahwa kepuasan kerja pada karyawan 

dipengaruhi oleh faktor-faktor di bawah ini, yaitu : 

1. Balas jasa yang diterima karyawan layak dan adil, 

2. Penempatan kerja sesuai dengan keahlian yang dimiliki, 

3. Ringan dan beratnya pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan, 

4. Lingkungan dan suasana pekerjaan, 

5. Peralatan yang menunjang terlaksananya pekerjaan yang diberikan, 

6. Sikap seorang pemimpin dan gaya kepemimpinannya, 

7. Sifat pekerjaan itu sendiri (bersifat monoton atau tidak). 

Pendapat lain dikemukakan oleh Bemana et al., (2013:224) beserta Robins and 

Judge (2015:51) bahwa terdapat beberapa faktor penentu yang kuat kepuasan 

kerja, yaitu : 

1. Pengawasan, 

2. Hubungan interpersonal, 

3. Kondisi di tempat kerja, 

4. Gaji yang diperoleh, 

5. Interdependensi, 

6. Umpan balik, 

7. Dukungan sosial, 

8. Interaksi dengan rekan kerja di luar tempat kerja, 

9. Motivasi, contohnya seperti prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan 

kemajuan. 

Mangkunegara (2017:120) mengemukakan bahwa terdapat dua faktor utama yang 

mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan, yaitu : 

1. Faktor pegawai, yaitu berkaitan dengan kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, 

umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman dalam bekerja, 

masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja. 

2. Faktor pekerjaan, yaitu berkaitan dengan jenis pekerjaan, struktur organisasi, 

golongan (pangkat), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 

promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja. 
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2.3.3 Variabel Kepuasan Kerja 

Terdapat beberapa variabel kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Keith Davis 

(1985:99) yang menyatakan bahwa “Job satisfaction is related to numbe of major 

employee variables, such as turnover, absences, age, occupation, and size of the 

organization in which an employee work”. Hal tersebut sama dengan pendapat 

Mangkunegara (2013:117-119) bahwa variabel-variabel yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja, yaitu turnover intention, tingkat absensi, umur, tingkat 

pekerjaan, dan ukuran organisasi. 

Pendapat lain mengenai variabel kepuasan kerja dikemukan oleh (Robbins, 

2003:255) bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan absensi, turnover, tuntutan, 

dan kesetiaan. Adapun penjelasan variabel tersebut dijelaskan di bawah ini : 

1. Absensi 

Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi maka tingkat ketidakhadirannya 

rendah, sedangkan karyawan yang merasa kurang puas atau tidak puas akan 

memberikan berbagai alasan untuk tidak masuk kerja. Salah satu cara untuk 

mengurangi absensi karyawan adalah dengan meningkatkannya kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Turnover 

Tidak dapat dipungkiri bahwa salah satu alasan ingin berganti pekerjaan adalah 

ketidakpuasan kerja. Alasan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja akan 

berbeda-beda antara yang satu dengan yang lainnya. 

3. Tuntutan 

Ketidakpuasan sering dikaitkan dengan banyaknya tuntuan dan keluhan 

karyawan. Karyawan dengan kepuasan rendah lebih rentan untuk melakukan 

agresi negatif dan sabotase. 

4. Kesetiaan 

Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi akan loyal kepada perusahaan. 

Tingkah lakunya akan menunjukkan kesetiaan yang tercermin dari sikapnya yang 

selalu mempertahankan kebijaksanaannya yang ada di lingkungan tempat dia 

bekerja. 
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2.3.4 Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja  

Robbins (2015:50) menyebutkan bahwa terdapat beberapa indikator yang dapat 

digunakan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan, yaitu : 

1. Pekerjaan itu sendiri 

Karyawan akan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang menawarkan 

akses yang menantang dalam melakukan berbagai tugas mereka, kebebasan dan 

umpan balik atas kinerja mereka sehingga kepuasan dan kegembiraan kerja dapat 

tercipta. Indikator dari dimensi pekerjaan itu sendiri adalah : (1) pekerjaan yang 

menantang, (2) kesempatan untuk belajar. 

2. Imbalan 

Faktor penting lainnya yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah gaji dan upah. 

Kepuasan individu muncul karena gaji yang diterima mampu memenuhi 

kebutuhan  individu. Judge dan Locke menjelaskan bahwa pekerja mendapat 

kepuasan kerja ketika gaji yang diterima dari pekerjaannya melebihi harapan 

karyawan. Indikator dari dimensi imbalan adalah sebagai berikut : (1) Upah atau 

gaji, (2) insentif. 

3. Promosi 

Terbukanya peluang untuk mendapatkan kenaikan jabatan membuat karyawan 

memiliki kesempatan untuk berkembang lebih jauh dan memperluas pengalaman 

profesional mereka. Promosi dapat membuat karyawan senang dengan 

penghasilan status yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan psikologis, dan 

keadilan. Adapun indikator dari dimensi promosi adalah: (1) kesempatan, (2) 

keadilan. 

4. Pengawasan 

Atasan dengan hubungan pribadi yang baik dengan bawahan dan kemauan untuk 

memahami kepentingan bawahan secara positif meningkatkan kepuasan kerja, dan 

partisipasi bawahan dalam pengambilan keputusan yang memberikan pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Indikator dari dimensi pengawasan adalah : (1) 

Pemberian pengamatan saat bekerja. 
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5. Rekan kerja 

Hal yang sama berlaku untuk rekan kerja yang mendukung kebutuhan dasar 

manusia, yaitu kebutuhan akan hubungan sosial. Bagi sebagian besar karyawan, 

pekerjaan merupakan kebutuhan akan interaksi sosial, sehingga rekan kerja yang 

ramah dan suportif akan meningkatkan kepuasan kerja. Jika ada konflik dengan 

rekan kerja, itu mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Indikator dari dimensi 

rekan kerja adalah : (1) karyawan saling bekerja sama, (2) rekan kerja yang 

mendukung. 

 

2.4 Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan rangkaian kegiatan yang dilakukan dengan tujuan 

untuk mengembangkan diri seseorang untuk mewujudkan rencana karirnya 

Marwansyah (2014:208). Hamali (2016:152) menyatakan bahwa pengembangan 

karir merupakan berbagai upaya yang dilakukan seorang karyawan dalam 

mencapai rencana karir mereka. Menurut Elbadiansyah (2019:131) 

pengembangan karir (career development) merupakan segala usaha pribadi 

karyawan untuk mencapai cita-cita karir melalui pendidikan, pelatihan, pencarian 

kerja, dan pengalaman kerja. Pendapat lain mengenai definisi pengembangan karir 

juga dikemukakan oleh (Balbed & Sintaasih, 2019:4678) bahwa pengembangan 

karir adalah proses yang meningkatkan kemampuan kerja karyawan dan 

mendorong peningkatan kinerja untuk mencapai jalur karir yang diinginkan. 

Dari definisi yang telah disebutkan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan karir merupakan berbagai upaya yang dilakukan dengan tujuan 

untuk meningkatkan dan mengembangkan kemampuan kerja karyawan untuk 

mewujudkan rencana karirnya melalui berbagai macam cara dan kegiatan.  

2.4.1 Prinsip Pengembangan Karir 

Menurut Elbadiansyah (2019:131) terdapat empat prinsip pengembangan karir, 

yaitu : 
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1. Pekerjaan itu sendiri memiliki dampak yang sangat besar terhadap 

pengembangan karir, 

2. Bentuk pengembangan keahlian yang diperlukan ditentukan oleh pekerjaan 

yang khusus/spesifik, 

3. Pengembangan hanya terjadi bila individu belum mendapatkan keterampilan 

yang sesuai dengan persyaratan pekerjaan, 

4. Waktu yang didedikasikan untuk pengembangan bisa dikurangi dengan 

mengidentifikasi rangkaian penempatan pekerjaan individu yang sesuai. 

 

2.4.2 Tujuan Pengembangan Karir 

Tujuan pengembangan karir memiliki banyak tujuan, baik itu secara internal 

maupun eksternal (Priansa, 2014:148). 

1. Tujuan Internal Pengembangan Karir: 

1) Meningkatkan produktivitas kerja, 

2) Meningkatkan efisiensi organisasi, 

3) Meningkatkan efektivitas organisasi, 

4) Mencegah kerusakan fasilitas organisasi, 

5) Mengurangi kecelakaan kerja, 

6) Meningkatkan pelayanan internal, 

7) Meningkatkan moral karyawan, 

8) Membuka kesempatan dalam pengembangan karir, 

9) Mengembangkan leadership skill dalam diri karyawan, 

10) Suksesi kepemimpinan, 

11) Meningkatkan kompensasi yang akan diterima karyawan. 

2. Tujuan Eksternal Pegembangan Karir : 

1) Mampu memenuhi kebutuhan atau tuntutan pelanggan, 

2) Mampu menghadapi persaingan bisnis, 

3) Mampu menghadapi persaingan dalam tingkat global, 

4) Semakin tinggi biaya karyawan, maka perusahaan memilih untuk 

mempekerjakan sedikit pekerja, namun mereka melakukan pekerjaan yang 

lebih banyak, 

5) Semakin langkanya sumber daya energi. 
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2.4.3 Manfaat Pengmbangan Karir 

Elbadiansyah (2019:142) mengatakan bahwa pengembangan karir memiliki dua 

manfaat, yaitu bagi organisasi dan bagi karyawan. 

1. Manfaat Pengembangan Karir bagi Organisasi : 

1) Menjamin ketersediaan talenta yang dibutuhkan, 

2) Meningkatkan kemampuan organisasi untuk memperoleh dan 

mempertahankan karyawan yang memiliki kualitas baik, 

3) Mengatur promosi dan mutasi karyawan, 

4) Mengurangi tingkat frustasi karyawan, 

5) Memastikan bahwa kelompok minoritas dan wanita memiliki kesempatan 

yang sama untuk mengembangkan karirnya, 

6) Mempromosikan keberadaan keragaman budaya dan organisasi, 

7) Meningkatkan reputasi organisasi. 

2. Manfaat Pengembangan Karir bagi Karyawan : 

1) Menggunakan potensi yang dimiliki karyawan secara penuh, 

2) Menambah tantangan di tempat kerja, 

3) Meningkatkan otonomi, dan 

4) Meningkatkan tanggung jawab. 

2.4.4 Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut Rivai (2013:278) faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir 

seorang karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Prestasi kerja 

Prestasi kerja merupakan faktor terpenting dalam meningkatkan dan 

mengembangkan karir seorang pegawai. Kemajuan karir sangat tergantung pada 

kinerja kerja yang baik dan etis. Dengan mengetahui hasil kinerja mereka, 

karyawan dapat mengukur peluang mereka untuk peningkatan karir. Penerimaan 

kinerja yang baik merupakan dasar dari semua kegiatan pengembangan karir. 

Pengembangan karir biasanya didasarkan pada kinerja dan prestasi. 

2. Eksposur 

Manajer atau penyelia menerima pengakuan ini terutama berdasarkan kinerja dan 

prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, kerja komite, dan jam kerja. 
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3. Jaringan kerja  

Jaringan kerja berarti eksposur di luar perusahaan, di dalamnya mencakup 

kontak pribadi dan profesional. Jaringan tersebut sangat bermanfaat bagi 

karyawan, terutama untuk pengembangan karir mereka. 

4. Kesetiaan terhadap organisasi 

Kesetiaan rendah adalah hal biasa di antara lulusan perguruan tinggi, penyebabnya 

adalah harapan di perusahaan tempatnya pertama kali bekerja terlalu tinggi, 

sehingga menyebabkan kekecewaan. Untuk mengatasi hal ini, biasanya 

perusahaan melakukan upaya untuk membuat karyawan menjadi loyal, seperti 

memberikan gaji dan tunjangan yang tinggi, serta melakukan praktik-praktik 

SDM yang efektif seperti perencanaan dan pengembangan karir. 

5. Pembimbing dan sponsor 

Mentor dan sponsor mendukung karyawan dalam pengembangan karir mereka. 

Manajer memberikan nasihat atau saran kepada karyawan tentang pengembangan 

karir, manajer berasal dari dalam perusahaan. Seorang mentor adalah orang di 

perusahaan yang menciptakan peluang untuk pengembangan karir. 

6. Kesempatan untuk tumbuh 

Karyawan harus diberi kesempatan untuk berkembang lebih jauh kemampuan, 

misalnya, pelatihan, kursus, dan melanjutkan studi mereka. Hal tersebut dapat 

memberikan peluang bagi karyawan untuk berkembang sesuai rencana karirnya. 

Priansa (2016:163) menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan, yaitu : 

1. Kinerja dan Produktivitas Kerja, 

2. Pengalaman, 

3. Kompetensi dan Profesionalisme, 

4. Pendidikan, 

5. Prestasi, 

6. Pimpinan, 

7. Rekan Kerja, 

8. Pegawai dengan Posisi Lebih Rendah, 

9. Jaringan Kerja. 
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2.4.5 Dimensi dan Indikator Pengembangan Karir  

Menururt Hamali (2016:158) pengembangan karir dapat diukur dengan berapa 

dimensi dan indikator, yaitu sebagai berikut : 

1. Sikap Atasan 

Seorang karyawan yang berhasil dalam pekerjaannya, tetapi tidak disukai atasan 

dan rekan kerjanya, maka karyawan seperti itu tidak akan memperoleh dukungan 

untuk karir yang lebih baik. Seorang karyawan jika ingin karirnya berjalan dengan 

baik, maka karyawan harus menjaga hubungan yang baik dengan atasan dan rekan 

kerja. Indikator dari dimensi sikap atasan yaitu : (1) hubungan atasan dengan 

karyawan, (2) perhatian atasan terhadap pengembangan karir karyawan. 

2. Pengalaman 

Pengalaman kerja merupakan suatu proses yang dilalui karyawan dalam 

membangun pengetahuan serta keterampilan mengenai metode kerja karena 

komitmen karyawan melakukan tugas pekerjaan. Indikator dari dimensi 

pengalaman yaitu : (1) pengalaman kerja yang menarik. 

3. Pendidikan 

Pendidikan adalah salah satu faktor penentu seseorang dalam bertindak. 

Seseorang dengan pendidikan yang baik, maka orang tersebut akan melakukan 

pekerjaannya dengan baik dan maksimal pula. Indikator dari dimensi pendidikan 

yaitu : (1) latar belakang pendidikan, (2) kesempatan melanjutkan pendidikan  

2.5 Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Gie (2000:210) mendefinisikan lingkungan kerja fisik sebagai seperangkat faktor 

fisik dan suasana fisik yang ada di tempat kerja. Pendapat lain mengenai defisini 

lingkungan kerja fisik dikemukakan oleh Moekijat (2005:135) bahwa lingkungan 

kerja fisik didefinisikan sebagai lingkungan kerja yang terdiri dari peralatan 

kantor, perlengkapan kantor, dan tata ruang kantor yang mempengaruhi 

lingkungan fisik kantor dan kondisi kerja fisik dimana pekerjaan harus dilakukan. 

Kondisi fisik yang secara langsung maupun tidak langsung dirasakan oleh para 

tenaga kerja di tempat kerja yang mempengaruhi tenaga kerja tersebut disebut 

dengan lingkungan kerja fisik (Sedarmayanti, 2017:19).  
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Dari definisi yang sudah dijelaskan diatas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja fisik merupakan segala kondisi fisik yang ada di tempat kerja dan 

mempengaruhi para tenaga kerja dalam menjalankan pekerjaannya. 

2.5.1 Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

Moekijat (2005:135) menyebutkan bahwa ada faktor-faktor penting dari 

lingkungan kerja fisik di kebanyakan kantor pada umumnya, yaitu : 

1. Tata ruang, 

2. Penerangan, 

3. Warna, 

4. Pertukaran udara (ventilasi), 

5. Musik, 

6. Suara (tingkat kebisingan). 

Sedarmayanti (2012:28) mengatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja fisik pada 

perusahaan. Beberapa faktor tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja, 

2. Temperatur di tempat kerja, 

3. Kelembaban di tempat kerja, 

4. Sirkulasi udara pada tempat kerja, 

5. Kebisingan pada tempat kerja, 

6. Getaran mekanis di tempat kerja, 

7. Bau yang ada pada tempat kerja, 

8. Tata warna di tempat kerja, 

9. Dekorasi di tempat kerja, 

10. Musik di tempat kerja, 

11. Keamanan. 

 

Pendapat lain dikemukan oleh The Liang Gie (2012:212) bahwa terdapat beberapa 

faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik, faktor tersebut diantaranya 

adalah cahaya, warna, udara, dan suara. 
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2.5.2 Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Terdapat beberapa indikator lingkungan kerja fisik yang ada dalam perusahaan. 

Sedarmayanti (2011:26) menyebutkan bahwa terdapat enam indikator lingkungan 

kerja fisik, yaitu : 

1. Sirkulasi Udara 

Oksigen adalah gas yang dibutuhkan makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan 

hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Ketika udara di tempat kerja tercemar, 

kandungan oksigen dalam udara berkurang dan bercampur dengan gas dan bau 

berbahaya. Sumber udara yang segar adalah adanya tanaman disekitar tempat 

kerja.  

2. Pencahayaan 

Pencahayaan yang baik di tempat kerja adalah pencahayaan yang cukup dan tidak 

menyilaukan mata, sehingga karyawan menjadi nyaman dalam bekerja. 

3. Kebisingan 

Kebisingan yang ada di tempat kerja dapat mengganggu konsentrasi karyawan. 

Siapapun tidak menyukai suara bising saat sedang bekerja, oleh sebab itu, 

kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. 

4. Penggunaan Warna 

Warna dapat mempengaruhi jiwa seseorang, sebenarnya tidak hanya warna yang 

harus diperhatikan, tetapi juga komposisi warna. 

5. Kelembaban Udara 

Jumlah air di udara, biasanya dinyatakan dalam persentase, kelembaban ini 

berkaitan atau dipengaruhi oleh suhu udara. 

6. Fasilitas 

Fasilitas yang ada di perusahaan juga merupakan salah satu penunjang bagi 

karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang dibebankan. 
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2.6 Pengertian Turnover Intention 

Sari et al. (2015:3) mendefinisikan turnover berhentinya seorang karyawan dari 

perusahaan tempat ia bekerja dengan sukarela, sedangkan intention diartikan 

sebagai niat yang ada pada diri individu untuk melakukan sesuatu hal. Jadi, 

turnover intention dapat didefinisikan sebagai niat seorang karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain yang lebih baik dalam 

beberapa bulan yang akan datang (Nafiudin & Umdiana, 2017:73) Turnover 

intention menurut Yuningsih et al, (2021:26) diartikan sebagai suatu proses bagi 

para karyawan untuk meninggalkan perusahaan tempat ia bekerja dan dengan 

keluarnya ia dari perusahaan tersebut maka posisi di tempat ia bekerja harus 

digantikan. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Rukmini & Susi (2017:649) bahwa turnover 

intention merupakan suatu keinginan dalam diri seorang karyawan untuk pindah 

dari pekerjaannya, tetapi belum sampai ke tahap realisasi yaitu keluar dari 

perusahaan tempat ia bekerja ke perusahaan lain. Dari beberapa definisi diatas 

dapat disimpulkan bahwa turnover intention merupakan suatu niat, intensitas, dan 

keinginan seorang karyawan untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja, 

namun belum sampai ke tahap realisasi, yaitu benar-benar keluar dari perusahaan 

tempat ia bekerja. 

2.6.1 Jenis-Jenis Turnover 

Mathis dan Jackson (2001:125) menyebutkan bahwa turnover dikategorikan 

menjadi beberapa jenis, yaitu : 

1. Berdasarkan Kesediaan Karyawan 

1) Turnover Secara Sukarela 

Turnover secara sukarela terjadi karena seorang karyawan keluar dari 

perusahaan karena niatnya sendiri, dan biasanya disebabkan oleh faktor 

peluang karir, gaji, pengawasan, geografi, dan alasan pribadi maupun 

keluarga. 
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2) Turnover Secara Tidak Sukarela 

Turnover secara tidak sukarela terjadi karena seorang karyawan memiliki 

kinerja yang buruk dalam bekerja dan biasanya seorang karyawan 

melanggar peraturan kerja yang cukup fatal.  

2. Berdasarkan Tingkat Fungsional 

1) Turnover Fungsional 

Turnover fungsional ini terjadi karena seorang pekerja mempunyai kinerja 

yang rendah dan kurang bisa diandalkan, dan mengganggu teman kerja 

untuk keluar dari perusahaan. 

2) Turnover Disfungsional 

Turnover disfungsional terjadi karena seorang pekerja yang memiliki 

kinerja tinggi keluar dari perusahaan di saat perusahaan sedang mengalami 

peristiwa yang genting. 

3. Berdasarkan Bentuk Pengendalian 

1) Turnover Yang Terkendali  

Turnover yang terkendali dapat terjadi karena faktor yang dapat 

dipengaruhi oleh pemberi kerja. Dengan turnover yang terkendali, 

organisasi lebih mampu mempertahankan karyawan dengan mengatasi 

masalah karyawan yang dapat menyebabkan terjadinya turnover. 

2) Turnover Yang Tidak Terkendali 

Turnover yang tidak terkendali dapat terjadi karena alasan di luar kendali 

pemberi kerja. Ada banyak alasan yang berbeda dari karyawan yang tidak 

dapat dikendalikan oleh organisasi. 

2.6.2 Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi turnover intention. Supriadi et al., 

(2021:1217) mengatakan bahwa terdapat tiga faktor yang mempengaruhi turnover 

intention, yaitu : 

1. Faktor Internal 

Faktor internal mengacu pada faktor yang berasal dari dalam perusahaan atau 

organisasi dan tidak dipengaruhi oleh faktor eksternal organisasi atau individu. 

Contohnya seperti gaji, insentif, dan sikap atasan. 
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2. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal mengacu pada faktor yang tidak berhubungan secara langsung di 

dalam perusahaan, sehingga faktor eksternal dapat dikatakan terkait dengan 

hubungan yang berada di luar perusahaan. Contohnya seperti hubungan situasi 

atau suasana lingkungan. 

3. Faktor Personal 

Faktor ini berkaitan dengan pribadi manusia, yaitu hubungan personal yang 

dimililki  oleh setiap manusia yang satu dengan yang lainnya. 

Pendapat lain mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover 

intention dikemukan oleh Staffelbach (2008:35), yaitu : 

1. Faktor Psikologis 

Faktor psikologis mengacu pada proses mental dan perilaku karyawan, seperti 

harapan, orientasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, partisipasi kerja atau 

efisiensi. Konsep turnover berhubungan dengan faktor psikologis berdasarkan 

perasaan, sikap atau persepsi karyawan. Faktor psikologis dikaitkan dengan 

kontrak psikologis, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan job insecurity. 

2. Faktor Ekonomi 

Jika reward sama dengan di tempat lain, para pekerja akan memutuskan untuk 

tidak meninggalkan organisasi. Pandangan ekonomi menganalisis proses turnover 

lebih menekankan pada interaksi variabel eksternal seperti gaji atau peluang. 

Faktor-faktor ekonomi terdiri dari upah, peluang eksternal, ukuran organisasi. 

3. Faktor Demografis 

Faktor demografis yang sering disebut sebagai karakteristik personal, diantaranya 

adalah usia dan masa jabatan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu turnover intention dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, diantaranya adalah : 

1. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention karena dengan 

kepuasan kerja yang baik maka akan membuat keinginan karyawan untuk berhenti 

dari pekerjaannya menurun, sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas akan 

pekerjaannya maka keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya meningkat. Hal 



30 

 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nur Shabrina & Partono 

Prasetio, 2018). 

2. Pengembangan Karir 

Pengembangan karir dapat berpengaruh terhadap turnover intention karena 

dengan adanya kejelasan pengembangan karir bagi setiap karyawan maka akan 

membuat keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya menurun, 

sebaliknya jika karyawan merasa tidak ada kejelasan dalam berkarir, maka 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya meningkat. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Hafiz et al., 2016). 

3. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik dapat berpengaruh terhadap turnover intention karena 

dengan lingkungan kerja fisik yang baik maka akan membuat karyawan nyaman 

dalam bekerja sehingga keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya 

menurun, sebaliknya jika karyawan merasa lingkungan kerja fisik yang ada di 

kantor tidak membuatnya nyaman, maka keinginan untuk meninggalkan 

pekerjaannya meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Yuningsih et al., 2021). 

2.6.3 Indikator Turnover Intention 

Junaidi et al., (2020:3875) mengatakan bahwa indikator turnover intention adalah 

sebagai berikut : 

1. Adanya Pikiran untuk Keluar dari Perusahaan 

Kondisi dimana karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya 

atau bertahan di perusahaan. Adanya keinginan harus berhenti bekerja saat 

karyawan merasa fasilitas perusahaan tempat mereka bekerja kurang memadai. 

Selain itu, karyawan merasa bahwa mereka memiliki pilihan untuk berhenti dari 

pekerjaan. 

2. Mencari Lowongan Pekerjaan Lain 

Merupakan kegiatan dimana seorang karyawan mencari informasi pekerjaan dari 

perusahaan lain yang dianggap lebih baik dan menawarkan gaji yang lebih tinggi. 
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3. Keinginan yang Kuat untuk Meninggalkan Perusahaan 

Niat keluar dari perusahaan terjadi karena merasa tidak ada peningkatan karir 

pada pekerjaannya saat ini. Karyawan ingin meninggalkan perusahaan ketika 

mereka menemukan pekerjaan baru yang lebih baik dan imbalan diberikan lebih 

memuaskan dan kemudian diakhiri dengan keputusan untuk keluar dari 

perusahaan. 

 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Dalam melakukan penelitian ini, penelitian terdahulu memiliki peran yang sangat 

penting karena dapat dijadikan bahan referensi dan gambaran untuk penelitian 

selanjutnya. Berikut merupakan tabel penelitian terdahulu yang dijadikan 

referensi pada penelitian ini : 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

1. Nama Peneliti, Tahun Nita Ratna Sari, Moehammad Soe’oed Hakam, dan Heru Susilo, 2015 

Judul Penelitian Pengaruh Kepusan Kerja Terhadap Turnover Intention (Studi pada AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayah Jatim 

II/Malang) 

Hasil Penelitian Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memliki pengaruh yang signifikan 

secara simultan dan parsial terhadap turnover intention. 

Perbedaan  Pada penelitian metode penelitian yang digunakan adalah explanatory research dengan pendekatan kuantitatif, 

sedangkan pada penelitian ini motode penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif yang bersifat kausal 

dengan pendekatan kuantitatif. 

2. Nama Peneliti, Tahun Jauhari Hafiz, Badia Parizade, dan Agustina Hanafi, 2016 

Judul Penelitian Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Keinginan Berpindah (Turnover Intention) (Studi Kasus Pada 

Karyawan PT. BFI Finance. Tbk. Cabang Palembang) 

Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memilki pengaruh yang negatif terhadap turnover 

intention. 

Perbedaan Pada penelitian sebelumnya studi kasus yang diambil adalah pada Karyawan PT. BFI Finance. Tbk. Cabang 

Palembang, sedangkan pada penelitian ini studi kasus yang diambil adalah pada Karyawan PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.. 

3.  Nama Peneliti, Tahun  Emma Rukmini dan Susi Hendriani, 2017 

Judul Penelitian Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja dan Turnover 

Intention (Studi pada Karyawan MNC Bank Wilayah Sumatera). 

Hasil Penelitian Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, namun tidak 

signifikan. Pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh 

tidak signifikan terhadap turnover intention. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Perbedaan Pada penelitian sebelumnya membahas tentang tiga variabel x yaitu kompensasi, lingkungan kerja, dan 

pengembangan karir, sedangkan pada penelitian ini tiga variabel yang di bahas adalah kepuasan kerja, 

pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik. 

4. Nama Peneliti, Tahun  Nafiudin, Nana Umdiana, 2017 

Judul Penelitian Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention Karyawan Generasi Y di Provinsi Banten  

Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
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generasi Y. Job Satisfaction mempengaruhi turnover intention karyawan generasi Y. Islamic work ethic 

mempengaruhi turnover intention karyawan generasi Y. Work life balance, job satisfaction, islamic work ethic 

secara simultan mempengaruhi turnover intention karyawan generasi Y. 

 

Perbedaan Pada penelitan sebelumnya membahas tentang analisis faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention, 

sedangkan pada penelitian ini membahas tentang pengaruh kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan 

kerja fisik terhadap turnover intention. 

5. Nama Peneliti, Tahun  Dwima Nur Shabrina dan Arif Partono Prasetio, 2018 

Judul Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Pada PT. Tri Manunggal Karya 

Hasil Penelitian Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover 

intention karyawan.  

Perbedaan Pada penelitian sebelumnya sampel yang digunakan berjumlah 150 orang, sedangkan pada penelitian ini sampel 

yang digunakan berjumlah 90 orang. 

6. Nama Peneliti, Tahun Nining Yuningsih, Maha Putra, dan Adi Maryadi, 2021 

Judul Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Turnover Intention Karyawan Bagian Produksi 

Pada PT. Karya Teknik Nusantara Karawang 

Hasil Penelitian Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif secara parsial antara kepuasan kerja terhadap 

turnover intention. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif secara parsial terhadap turnover intention. 

Perbedaan Pada penelitian sebelumnya variabel x yang di bahas hanya kepuasan kerja dan lingkungan kerja fisik, 

sedangkan pada penelitian ini variabel x yang dibahas adalah kepuasan kerja, pengembangan karir, dan 

lingkungan kerja fisik. 

7. Nama Peneliti, Tahun Lilik Muviana, 2022 

Judul Penelitian Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover Intention Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Varabel Intervening 

Hasil Penelitian Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja non-fisik berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Lingkungan kerja non-fisik berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan. Kepuasan 

kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan. Lingkungan kerja non-fisik 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Perbedaan Pada penelitian sebelumnya objek penelitiannya adalah PT Citraraya Mandiri Motor. Data, sedangkan pada 

penelitian ini objeknya adalah PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk.. 
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2.8 Kerangka Pemikiran 

Menurut Nafiudin (2017:73) turnover intention didefinisikan sebagai keinginan 

seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dalam beberapa bulan 

mendatang dan mencari alternatif pekerjaan lain yang lebih baik. Sedangkan 

menurut Supriadi et al., (2021:1217) turnover intention merupakan niat atau 

kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya secara 

sukarela sesuai dengan pilihan mereka sendiri. Turnover Intention dapat terjadi 

karena dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan saat bekerja, pengembangan karir karyawan dalam perusahaan, dan 

lingkungan kerja fisik yang nyaman dan mendukung karyawan dalam bekerja. 

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai respon afektif atau emosional dari 

berbagai aspek pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan (Kreitner dan Kinicki, 

2014:169).  Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, karena  

tingkat kepuasan setiap orang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang 

diterapkan masing-masing. Karyawan menunjukkan komitmen mereka untuk 

tetap setia kepada perusahaan saat kepuasan kerja tercapai, sementara 

ketidakpuasan menyebabkan perputaran karyawan, tingkat partisipasi yang rendah 

dan sikap negatif lainnya (Sari et al., 2015:2). Dengan kepuasan kerja karyawan 

yang terpenuhi maka akan membuat karyawan loyal kepada perusahaan sehingga 

menyebabkan tingkat turnover intention pada perusahaan rendah. Hal ini 

didukung dengan penelitian Susilo & Satrya (2019) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, 

yang artinya apabila kepuasan kerja karyawan baik, maka tingkat turnover 

intention karyawan pada perusahaan rendah. 

Menurut Hafiz et al. (2016:104) pengembangan karir merupakan suatu proses 

berkelanjutan yang dilalui seorang karyawan melalui upaya pribadi untuk 

mencapai tujuan karir yang disesuaikan dengan kondisi organisasi. Kesempatan 

seorang karyawan untuk mengembangkan karirnya akan membuat karyawan lebih 

termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik karena dengan 

memberikan peluang karir yang baik bagi karyawan, karyawan akan berpikir 

bahwa mereka akan bertahan lebih lama di perusahaan dan melakukan pekerjaan 
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dengan lebih baik (Luh & Riantini, 2021:81). Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Marcella & Ie (2022) yang menyatakan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif pada turnover 

intention, yang berarti semakin banyak peluang pengembangan karir yang 

tersedia, maka semakin rendah tingkat turnover. Karena semakin banyak 

kesempatan yang dimiliki karyawan untuk berkembang secara profesional, 

semakin nyaman mereka dalam bekerja, yang mengurangi keinginan karyawan 

untuk keluar atau pindah perusahaan. 

Lingkungan kerja fisik merupakan alat dan infrastuktur yang dapat dilihat dan 

dipergunakan oleh karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung 

(Oktaviani & Komariah, 2020:198). Lingkungan kerja yang baik dan sesuai bagi 

para karyawan tentu akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja, sehingga 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Sebaliknya 

jika lingkungan kerja yang dirasakan karyawan kurang baik atau bahkan buruk, 

maka akan menyebabkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan 

tinggi. Hal tersebut didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Vania (2019) 

yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh langsung secara 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention, yang artinya semakin baik dan 

sesuai lingkungan kerja fisik yang dirasakan karyawan, maka akan membuat 

karyawan nyaman dalam bekerja sehingga tingkat turnover intention rendah.  

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dikatakan bahwa turnover intention yang 

rendah dapat disebabkan oleh adanya kepuasan karyawan dalam bekerja 

terpenuhi, adanya pengembangan karir yang jelas bagi seluruh karyawan, serta 

kondisi lingkungan kerja fisik yang mendukung karyawan dalam bekerja. Adapun 

kerangka pemikiran penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut : 
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Gambar 1.1 Bagan Kerangka Pemikiran 
 

2.9 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disebutkan di atas, maka hipotesis dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Ha = Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention  

Ho = Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

2. Ha = Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap turnover intention  

Ho = Pengembangan karir tidak memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention 

3. Ha = Lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh terhadap turnover intention  

Ho = Lingkungan kerja fisik tidak memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention 

4. Ha = Kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik secara 

simultan memiliki pengaruh terhadap turnover intention  

Ho = Kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik secara 

simultan tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention

Kepuasan Kerja (X1) 

Pengembangan Karir (X2) 

Lingkungan Kerja Fisik (X3) 

Turnover 

Intention (Y) 

Keterangan : 

    Secara parsial 

    Secara simultan 
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III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif 

yang bersifat kausal, dengan pendekatan kuantitatif. Menurut P.Ratu Ile Tokan 

(2016:10) menyatakan bahwa penelitian asosiatif digunakan dengan tujuan untuk 

mengatahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan antar variabel 

pada jenis penelitian ini terbagi menjadi tiga bentuk, yaitu ; 1) hubungan simetris, 

2) hubungan kausal, 3) hubungan interaktif. Penelitian ini bersifat kausal, yang 

artinya menjelaskan hubungan sebab akibat (P.Ratu Ile Tokan, 2016:10). Dalam 

bahasa matematika dapat dinyatakan dengan “jika X maka Y”, yang artinya 

variabel X mempengaruhi variabel Y. Maka dari itu, penelitian ini bertujuan 

untuk membuktikan hubungan antara variabel bebas, yaitu kepuasan kerja, 

pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik dengan variabel terkait yaitu 

turnover intention. 

3.2 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalah penjelasan tentang konsep-konsep yang digunakan 

dalam penelitian untuk memudahkan peneliti menjelaskan konsep-konsep tersebut 

dalam lapangan. Definisi konseptual digunakan untuk menghindari kebingungan 

tentang konsep yang akan dijelaskan dalam penelitian. Dalam penelitian ini, 

definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut : 

1. Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi yang ada pada diri karyawan, 

keadaan emosi tersebut berupa rasa puas terhadap pencapaian yang didapat 

oleh seorang karyawan tehadap pekerjaan yang dikerjakannya. 

2. Pengembangan karir merupakan berbagai upaya yang dilakukan dengan tujuan 

untuk meningkatkan dan mengembangkan kemampuan kerja karyawan untuk 

mewujudkan rencana karirnya melalui berbagai macam cara dan kegiatan. 
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3. Lingkungan kerja fisik merupakan segala kondisi fisik yang ada di tempat 

kerja dan mempengaruhi para tenaga kerja dalam menjalankan pekerjaannya. 

4. Turnover intention merupkan suatu niat, intensitas, dan keinginan seorang 

karyawan untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja, namun belum 

sampai ke tahap realisasi, yaitu benar-benar keluar dari perusahaan tempat ia 

bekerja. 

 

3.3 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan penjelasan-penjelasan yang diperugukan untuk 

mempermudah pengertian dan pemahaman dari setiap konsep yang akan diteliti 

dan dijabarkan melalui definisi operasional. Definisi operasional ini dipakai untuk 

memperjelas suatu konsep dengan alat ukur yang sesuai dengan variabel 

penelitian. Pada penelitian ini, definisi operasinal yang digunakan adalah sebagai 

berikut : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 

Variabel Definisi Operasional Dimensi Indikator Item 

Kepuasan Kerja Suatu keadaan emosi 

yang ada pada diri 

karyawan, keadaan emosi 

tersebut berupa rasa puas 

terhadap pencapaian yang 

didapat oleh seorang 

karyawan tehadap 

pekerjaan yang 

dikerjakannya. 

 

1. Pekerjaan  itu 

sendiri 
1. Pekerjaan yang 

menantang 

Pekerjaan yang diberikan menantang untuk 

dikerjakan 

2. Kesempatan untuk 

belajar 
Pekerjaan yang diberikan membuat saya 

belajar hal baru 

2. Imbalan 1. Pemberian gaji yang 

sesuai dengan 

pekerjaan 

Gaji yang diberikan sesuai dengan pekerjaan 

yang saya lakukan 

2. Adanya insentif 

yang diberikan 

perusahaan 

Adanya tambahan insentif di luar gaji yang 

diberikan perusahaan 

3. Promosi 1. Kesempatan yang 

sama untuk 

dipromosikan 

Perusahaan memberikan kesempatan yang 

sama bagi setiap karyawan untuk 

dipromosikan 

2. Keadilan 

perusahaan dalam 

mempromosikan 

karyawannya 

Perusahaan melakukan promosi sesuai 

dengan kinerja karyawan 

4. Pengawasan 1. Pemberian 

pengawasan saat 

bekerja 

Atasan melakukan pengawasan secara 

objektif 

5. Rekan Kerja 1. Antar rekan kerja 

saling bekerja sama 

Saya dapat bekerja sama dengan baik dengan 

rekan kerja 

2. Rekan kerja yang 

mendukung 

Saya memiliki rekan kerja yang mendukung 

dalam bekerja 
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Pengmbangan 

Karir 

Pengembangan karir 

merupakan berbagai 

upaya yang dilakukan 

dengan tujuan untuk 

meningkatkan dan 

mengembangkan 

kemampuan kerja 

karyawan untuk 

mewujudkan rencana 

karirnya melalui berbagai 

macam cara dan kegiatan.  

1. Sikap atasan 1. Hubungan atasan 

dengan karyawan 

Saya memiliki hubungan yang baik dengan 

atasan 

2. Perhatian atasan 

terhadap 

pengembangan karir 

karyawan 

Atasan memberikan perhatian terhadap 

pengembangan karir saya 

2. Pengalaman 1. Pengalaman kerja 

yang menarik 

Saya memiliki pengalaman kerja yang 

menarik 

3. Pendidikan 1. Latar belakang 

pendidikan 

Saya memiliki latar belakang pendidikan 

yang baik untuk mengembangkan karir saya 

2. Kesempatan 

melanjutkan 

pendidikan 

Saya berkesempatan untuk melanjutkan 

pendidikan 

3. Kesempatan untuk 

mengikuti berbagai 

pelatihan 

Saya berkesempatan untuk mengikuti 

berbagai pelatihan 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

Segala kondisi fisik yang 

ada di tempat kerja dan 

mempengaruhi para 

tenaga kerja dalam 

menjalankan 

pekerjaannya 

 1. Adanya sirkulasi 

udara yang baik 

Di kantor sirkulasi udaranya baik 

2. Pencahayaan yang 

tidak menyilaukan 

Di kantor pencahayaannya baik 

3. Kebisingan yang 

tidak mengganggu 

dalam bekerja 

Tidak ada kebisingan di kantor saat saya 

bekerja 

4. Penggunaan warna 

yang membuat 

nyaman dalam 

bekerja 

Penggunaan warna cat di kantor baik 

5. Kelembaban udara 

atau suhu di ruangan 

kerja yang nyaman 

Suhu udara di kantor membuat saya nyaman 

dalam bekerja 
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6. Fasilitas yang 

menunjang dalam 

bekerja 

Fasilitas yang ada di kantor menunjang 

pekerjaan saya  

Turnover 

Intention 

Suatu niat, intensitas, dan 

keinginan seorang 

karyawan untuk keluar 

dari perushaan tempat ia 

bekerja, namun belum 

sampai ke tahap realisasi, 

yaitu benar-benar keluar 

dari perusahaan tempat ia 

bekerja. 

 1. Adanya pikiran 

untuk keluar dari 

perusahaan 

Saya memiliki pikiran untuk keluar dari 

perusahaan 

2. Keinginan mencari 

lowongan pekerjaan 

lain 

 

Saya memiliki keinginan mencari pekerjaan 

lain yang lebih baik di luar perusahaan 

3. Memiliki keinginan 

yang kuat untuk 

meninggalkan 

organisasi 

Saya memiliki keinginan yang kuat untuk 

meninggalkan perusahaan 
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3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Sugiyono (2015:55) menyatakan bahwa populasi merupakan generalisasi yang 

terdiri dari objek/subjek yang memiliki sifat dan karakteristik tertentu yang 

ditentukan oleh peneliti yang diteliti dan dari situ ditarik kesimpulan. Populasi 

setiap studi harus disebutkan secara tersurat, yaitu ukuran anggota populasi dan 

wilayah penelitian yang dicakup, harus ditentukan. Tujuan menjaga populasi 

adalah untuk menentukan besarnya anggota sampel yang diambil dari anggota 

populasi sehingga kita dapat membatasi keefektifan wilayah generalisasi (Ahyar 

et al., 2020:361). Oleh karena itu, populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. yang berjumlah 898 orang. Dengan jumlah 

karyawan Divisi Procurement 60 orang dan Divisi Marketing 137 orang.  

3.4.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2015:56) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik dari populasi yang ada. Pada penelitian ini, teknik sampling yang 

digunakan adalah probability sampling (sampling random). Menurut (Sugiyono 

2018:80) probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 

memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk dipilih 

sebagai anggota sampel. Dalam penelitian ini metode pengambilan sampel yang 

digunakan adalah simple random sampling. Simple random sampling merupakan 

metode pengambilan sampel yang dilakukan secara acak tanpa mempertimbangan 

strata yang ada pada populasi tersebut (Sugiyono 2018:81). Ciri utama dari 

sampel ini adalah bahwa setiap anggota dari seluruh populasi mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel (Ahyar et al., 

2020:365). Dengan demikian pada penelitian ini sampel yang digunakan adalah 

karyawan PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. bagian Divisi Procurement dan 

Divisi Marketing dengan rumus solvin, yaitu sebagai berikut : 
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Keterangan : 

N = Jumlah Populasi 

n = Sampel 

 = Persen kesalahan pengambilan sampel (10%) 

 

 

 

Dari hasil perhitungan diatas, maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah minimal 89,97 dan dibulatkan menjadi 90 responden. Sehingga untuk 

melengkapi data pada penelitian ini, peneliti memutuskan untuk tetap 

menggunakan jumlah responden sebanyak 90 orang.  

3.5 Sumber Data 

3.5.1 Data Primer 

Dalam penelitian ini, data yang digunakan adalah data primer. Menurut Ahyar et 

al. (2020:247) data primer merupakan data yang secara langsung didapat dari 

sumbernya dengan cara melakukan pengukuran, menghitung angket dan kuisioner 

yang disebarkan, observasi, wawancara, dan lain sebagainya. Pada penelitian ini, 

data primer yang digunakan adalah penyebaran kuisioner yang diberikan kepada 

90 karyawan  karyawan PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. di Divisi Procurement 

dan Divisi Marketing yang di dalamnya berisi pertanyaan terkait dengan pengaruh 

kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik terhadap turnover 

intention. Dari hasil penyebaran kuisioner tersebut akan menghasilkan data primer 

yang akan digunakan pada penelitian ini.  
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3.5.2 Data Sekunder 

Penelitian ini juga menggunakan data sekunder. Data sekunder merupakan data 

yang diperoleh secara tidak langsung melalui orang lain, laporan kantor, profil 

perusahaan, buku pedoman, dan lain sebagainya (Ahyar et al., 2020:247). Pada 

penelitian ini data sekunder yang digunakan diperoleh dari referensi internet, 

buku-buku, laporan kantor, dan jurnal penelitian terkait yang dijadikan pedoman 

untuk pengolahan data dalam menyempurnakan penelitian ini.  

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan 

menggunakan kuisioner. Menurut Sugiono (2017:142) kuisioner adalah suatu 

teknik pengumpulan data yang cara pelaksanaannya dilakukan melalui memberi 

pertanyaan tertulis kepada respoden untuk mendapat jawaban. Pada penelitian ini, 

kuisioner yang diberikan berupa pertanyaan tertulis yang diberikan kepada 

responden yaitu Karyawan PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk., pada Divisi 

Procurement dan Divisi Marketing. Dengan diberikannya kuisioner kepada 

responden, maka peneliti akan dapat mengetahui jawaban dari setiap pertanyaan 

yang sudah disediakan. Untuk mengukur jawaban dari responden, maka penelitian 

ini menggunakan skala. 

Pada penelitian ini, jenis skala yang digunakan adalah skala Likert. Skala Likert 

merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan presepsi 

sesorang terhadap fenomena sosial yang ada. Dalam penelitian ini, variabel 

dijabarkan menjadi sebuah indikator variabel, kemudian dari indikator variabel 

tersebut dapat menjadi acuan dalam menyusun item-item yang akan 

dikembangkan menjadi pertanyaan pada kuisioner. Penelitian ini menggunakan 

pertanyaan yang berupa kuisioner dengan skala Likert yang  berskala 1 sampai 5 

dan diberi skor atau bobot yang berbeda. Berikut adalah skor atau bobot dari 

setiap jawaban : 
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Tabel 3.2 Skala Likert 

Kode 

Jawaban 

Keterangan 

Jawaban 

Skor atau Bobot 

Jawaban 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

TS Tidak Setuju 2 

N Netral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 

 

Kuisioner dalam penelitian ini merupakan kuisioner tertutup, karena kuisioner ini 

responden cukup memilih jawaban yang telah peneliti sediakan. Kuisioner ini 

terdiri dari 23 butir pertanyaan, 9 butir pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja, 

5 butir untuk variabel pengambangan karir, 6 butir untuk variabel lingkungan 

kerja fisik, dan 3 butir untuk variabel turnover intention. Lingkup penyebaran 

yang peneliti ambil adalah sebagai berikut: Karyawan Divisi Procurement dan 

Divisi Marketing. 

 

3.7 Uji Kualitas Data 

3.7.1 Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2016), uji validitas ini dimaksudkan untuk menilai sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dinyatakan valid apabila pertanyaan 

pada kuesioner mampu  mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Uji signifikansi ditentukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan 

r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 

Maka r hitung > r table = valid. 

3.7.2 Uji Realibilitas 

Reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur suatu kuisioner yang 

merupakan indikator dari variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal 

apabila jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 

nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis, dan analisis data yang dilakukan dengan 

bantuan SPSS 24 mengenai Pengaruh Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, dan 

Lingkungan Kerja Fisik Terdahap Turnover Intention Karyawan di PT. Semen 

Baturaja (Persero) Tbk. Studi Pada Karyawan Divisi Procurement dan Divisi 

Marketing  PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Variabel kepuasan kerja secara parsial berpengaruh negatif dan singnifikan 

terhadap terdahap Turnover Intention Karyawan di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Divisi Procurement dan Divisi Marketing. Hal tersebut dibuktikan 

dalam uji t yaitu nilai thitung > ttabel yaitu dengan nilai -2,133 > -1,987 dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,036 < 0,05. Berdasarkan sembilan pertanyaan yang 

diberikan kepada responden mengenai variabel kepuasan kerja, nilai rata-rata 

tertinggi terletak pada dimensi pekerjaan itu sendiri dengan pernyataan 

“Pekerjaan yang diberikan menantang untuk dikerjakan”. Dalam aspek ini 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

merasakan bahwa kepuasan kerjanya dalam hal pekerjaan itu sendiri terpenuhi 

karena pekerjaan yang diberikan menantang untuk dikerjakan oleh para 

karyawan. 

2. Variabel pengembangan karir secara parsial berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap terdahap Turnover Intention Karyawan di PT. Semen 

Baturaja (Persero) Divisi Procurement dan Divisi Marketing. Hal tersebut 

dibuktikan dalam uji t yaitu nilai thitung > ttabel yaitu -2,497 > -1,987 dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,014 < 0,05. Berdasarkan enam pertanyaan yang 

diberikan kepada responden mengenai variabel pengembangan karir, nilai 

rata-rata tertinggi terletak pada dimensi pengalaman dan pendidikan dengan 

pernyataan “Saya memiliki pengalaman kerja yang menarik” dan “Saya 
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memiliki latar belakang pendidikan yang baik untuk mengembangkan karir 

saya”. Pada aspek ini pengalaman kerja yang menarik dan latar pendidikan 

yang baik yang dimiliki akan mampu menunjang pengembangan karir 

karyawan Divisi Procurement dan Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk.. 

3. Variabel lingkungan kerja fisik secara parsial tidak berpengaruh berpengaruh 

terdahap Turnover Intention Karyawan di PT. Semen Baturaja (Persero) Divisi 

Procurement dan Divisi Marketing. Hal tersebut dibuktikan dalam uji t yaitu 

nilai thitung < ttabel yaitu dengan nilai 1,925 < 1,987 dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,058 > 0,05. Berdasarkan enam pertanyaan yang diberikan kepada 

responden mengenai variabel lingkungan kerja fisik, nilai rata-rata tertinggi 

terletak pada indikator pencahayaan dengan pernyataan “Di kantor 

pencahayaannya baik”. Dalam aspek ini karyawan Divisi Procurement dan 

Divisi Marketing di PT. Semen Baturaja merasa bahawa pencahayaan yang 

ada di kantor sudah cukup baik, baik itu pencahayaan secara alami maupun 

dari lampu. Karyawan merasa pencahayaan tidak terlalu menyilaukan ataupun 

terlalu redup sehingga membuat mereka nyaman dalam bekerja. 

4. Secara simultan kepuasan kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja 

fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

Karyawan di PT. Semen Baturaja (Persero) Divisi Procurement dan Divisi 

Marketing. Hal tersebut dibuktikan dalam uji F yaitu nilai fhitung  > ftabel  yaitu 

sebesar 4,598 > 2,71 dengan nilai sig 0,005 > 0,05. Kepuasan kerja, 

pengembangan karir, dan lingkungan kerja fisik merupakan faktor yang 

mempengaruhi turnover intention. Untuk membuat para karyawan loyal 

kepada perusahaan dan tidak memiliki niat untuk keluar dari perusahaan 

(turnover intention) maka perusahaan harus mampu menjaga stabilitas para 

karyawannya, seperti kepuasan kerja karyawan terpenhui, kejelasan 

pengembangan karir bagi karyawan, serta lingkungan kerja fisik yang baik 

sehingga membuat karyawan nyaman dalam bekerja. 
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5.2 Saran 

 

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan yang berkaitan dengan penelitian ini 

maka saran-saran yang dapat diajukan oleh peneliti yaitu sebagai berikut : 

1. Bagi PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. 

Disarkankan kepada pihak PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. untuk lebih 

melakukan pengawasan secara objektif kepada setiap karyawan agar para 

karyawan merasa dengan adanya pengawasan yang diberikan secara objektif 

membuat dirinya merasa diperhatikan di perusahaan. Selain itu, disarankan juga 

kepada PT. Semen Baturaja (Persero) Tbk. untuk memberikan berbagai pelatihan 

kepada para karyawan Divisi Procurement seperti e-procurement training, yang 

meliputi pelatihan dalam meingkatkan transapransi dalam pengadaan bahan baku 

semen serta pelatihan tentang mengelola persediaan bahan baku dalam sistem e-

procurement dan negotiation skill with vendor and resolving confilct technique 

training yang meliputi pelatihan mengenai negosiasi yang efektif terhadap para 

vendor pamasok bahan baku dan pelatihan untuk memecahkan masalah yang 

terjadi pada Divisi Procurement secara efektif. Bagi karyawan Divisi Marketing 

pelatihan dapat berupa digital marketing and social media marketing training 

yang meliputi pelatihan mengenai platform digital dan media sosial untuk 

meningkatkan visibilitas, mencapai audiens yang lebih luas, dan mempromosikan 

produk semen dan layanan perusahaan. Selain itu diharapkan PT. Semen Baturaja 

(Persero) Tbk. untuk lebih memperhatikan kesehatan dan keselamatan kerja 

karyawan dengan mewajibkan karyawan untuk selalu memakai masker saat 

berada di pabrik.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, veriabel independen dalam penelitian ini merupakan hal 

yang sangat penting dalam mempengaruhi turnover intention. maka diharapkan 

hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai referensi untuk penelitian selanjutnyaa 

gar penelitian serupa dapat berkembang dengan mempertimbangkan variabel-

variabel lain yang tidak termasuk pada penelitian ini.
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