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ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN KERJA, KETERLIBATAN KERJA, DAN
MOTIVASI KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN
(Studi Pada Karyawan Milenial Digital Creative Startup di Kota Bandar
Lampung)

Oleh
GAGASPANA PUJANGUTI

Generasi milenial adalah generasi yang mendominasi angkatan kerja Indonesia
pada saat ini. Sebagai generasi yang tumbuh bersamaan dengan perkembangan
teknologi, menjadikan generasi milenial memiliki ketertarikan untuk bekerja di
perusahaan startup. Tingginya persentase jumlah pekerja dan besarnya rasa
ketertarikan untuk bekerja di perusahaan startup, generasi milenial justru identik
dengan angka turnover yang tinggi. Penelitian ini memiliki tujuan untuk
mengtahui seberapa besar pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan
motivasi kerja terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative
startup di Kota Bandar Lampung. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif
explanatory. Teknik pengumpulan data dalam penelitian adalah purposive
sampling, dengan jumlah responden yang didapat sebanyak 100 orang. Hasil
penelitian ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Sedangkan untuk hasil pengujian secara parsial masing-masing variabel
independen berpengaruh positif dan negatif signifikan terhadap variabel dependen.
Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention,
sedangkan keterlibatan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap turnover intention. Pada penelitian ini, kepuasan kerja, keterlibatan kerja,
dan motivasi kerja berinteraksi dan saling mempengaruhi dalam menentukan
perilaku organisasi. Organisasi yang mampu memenuhi kebutuhan yang
mendukung kepuasan, keterlibatan, dan motivasi kerja cenderung mengalami
peningkatan dalam kinerja karyawan, kepuasan, dan loyalitas, serta penurunan
dalam masalah seperti absensi dan turnover intention.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Keterlibatan Kerja, Motivasi Kerja, Turnover
intention



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK SATISFACTION, WORK ENGAGEMENT, AND
WORK MOTIVATION ON EMPLOYEE TURNOVER INTENTION (Study on
Millennial Digital Creative Startup Employees in Bandar Lampung City)

By
GAGASPANA PUJANGUTI

Millennials are the generation that dominates Indonesia's workforce today. As a
generation that grew up alongside technological developments, millennials have
an interest in working in startup companies. The high percentage of workers and
the great interest in working in startup companies, the millennial generation is
actually synonymous with high turnover rates. This study aims to find out how
much influence job satisfaction, work involvement, and work motivation have on
the turnover intention of millennial employees of digital creative startups in
Bandar Lampung City. This type of research is quantitative explanatory. The data
collection technique in the study was purposive sampling, with the number of
respondents obtained as many as 100 people. The results of this study explain that
job satisfaction, work involvement, and work motivation simultaneously have a
significant effect on turnover intention. As for the partial test results, each
independent variable has a significant positive and negative effect on the
dependent variable. Job satisfaction has a significant negative effect on turnover
intention, while job involvement and work motivation have a significant positive
effect on turnover intention. In this study, job satisfaction, work engagement, and
work motivation interact and influence each other in determining organizational
behavior. Organizations that are able to meet the needs that support job
satisfaction, engagement, and motivation are likely to experience increases in
employee performance, satisfaction, and loyalty, and decreases in problems such
as absenteeism and turnover intention.

Keywords: Job Satisfaction, Work Engagement, Work Motivation, Turnover
Intentio
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Saat ini Indonesia sedang memasuki era baru demografi atau yang lebih dikenal
dengan bonus demografi yang terjadi akibat berubahnya struktur usia penduduk,
yang ditandai dengan turunnya rasio perbandingan antara jumlah penduduk
nonproduktif terhadap jumlah penduduk produktif atau yeng biasa disebut sebagai
dependency ratio atau rasio ketergantungan (Kominfo, 2020). Kondisi ini akan
sangat menguntungkan bagi Indonesia karena jumlah angkatan kerja akan mulai
didominasi oleh masyarakat dengan usia produktif. Dari hasil sensus
penduduk 2020, BPS (Badan Pusat Statistik) mencatat bahwa mayoritas penduduk
Indonesia didominasi oleh generasi Z (lahir pada tahun 1997-2012) dan generasi
milenial (lahir pada tahun 1981-1996). Proporsi generasi Z sebanyak 27,94% dari
total populasi dan generasi milenial sebanyak 25,87%. Sebagian besar dari dua
generasi ini masuk dalam kategori usia produktif yang dapat menjadi peluang

mempercepat pertumbuhan ekonomi (BPS, 2020).

Berdasarkan data yang dirilis oleh BPS tahun 2022 menunjukkan bahwa jumlah
angkatan kerja Indonesia pada tahun 2021-2022 didominasi oleh pekerja dengan
rentan usia 25-29 tahun dan 35-39 tahun yang mana usia tersebut tergolong ke dalam
generasi milenial. Sebagai generasi yang tumbuh dan berkembang di era modern
generasi milenial erat hubungannya dengan teknologi yang menjadikan mereka
sangat tertarik untuk bekerja di perusahaan startup. Alasan generasi milenial sangat
tertarik untuk bekerja di perusahaan startup menurut Candra (2022) disebabkan oleh
karakter generasi milenial yang mudah beradaptasi, memiliki minat yang tinggi
terhadap hal-hal yang berkaitan dengan teknologi, berpikiran terbuka, dan selalu
mengikuti zaman. Selain itu, bukan hanya generasi milenial yang memiliki daya
tarik terhadap perusahaan startup. Perusahaan startup juga biasanya memiliki minat

terhadap generasi milenial dengan alasan yang sama (Candra, 2022). Perusahaan



startup yang bekerja bergandengan dengan teknologi dan perkembangan zaman

membutuhkan mereka yang mengerti akan hal tersebut.

Jumlah Persebaran Startup di Indonesia

Sumber: Kominfo (2021)
Gambar 1.1 Data Persebaran Startup di Indonesia

MIKTI (Masyarakat Industri Kreatif Teknologi Informasi dan Komunikasi
Indonesia) pada tahun 2021 menunjukkan hampir dari separuh startup berada di
Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi. Persentasenya mencapai 39,59%
dengan jumlah 481 startup dari jumlah total 1.190 startup di Indonesia. Sumatera
berada di urutan kedua dengan jumlah startup terbanyak, yaitu 171 atau 14,36%.
Jawa Tengah memiliki 61 startup (5,12%), Yogyakarta 85 startup (7,14%), Jawa
Barat 93 startup (7,81%), dan Jawa Timur 113 startup (9,49%). Di wilayah lainnya,
berdasarkan data MIKTI, yaitu Bali dan NTB memiliki 59 startup (4,59%),
Kalimantan 43 startup (3,61%), Sulawesi 61 startup (5,12%), dan yang tidak
diketahui domisilinya sebanyak 24 startup (2,01%). Mayoritas startup itu berbadan
usaha dalam bentuk perseroan terbatas (PT) dengan total sejumlah 504 startup.

Sebagai pulau dengan jumlah startup terbanyak kedua di Indonesia, persebaran
startup di bebrapa provinsi yang ada di pulau Sumatera, antara lain, Sumatera Utara
(48 startup), Kepulauan Riau (38 startup), Lampung (40 startup), Banda Aceh (27
startup), dan Palembang (15 startup). Salah satu wilayah yang memiliki startup

cukup banyak adalah Provinsi Lampung khususnya di Kota Bandar Lampung.



Menurut Pardiana (2021) sebagai inisiator forum startup Lampung, mengatakan
terdapat 30 startup yang ada di Kota Bandar Lampung, dan salah satu bentuk startup
dengan perkembangan yang cukup pesat adalah perusahaan yang bergerak pada
bidang digital creative. Ada sekitar 10-20 startup yang bergerak pada bidang digital

creative dan sudah berbadan hukum (Pardiana, 2021).

Mediatama Creative, Pin Us, Synergasia Creative Lab, Luma Creative Agency, dan
Bcreative Bdl adalah beberapa perusahaan marketing agency yang berbasis di Kota
Bandar Lampung. Kemudian ada Sigerhub, perusahaan yang juga bergerak di
bidang marketing ini terus berupaya mengembangkan sektor ekonomi kreatif
dengan memberikan pelatihan dan pendampingan berbasis digital kepada para
pelaku UMKM yang ada di Kota Bandar Lampung. Helloworld, Pink Magic Pixel,
Good EO Lampung, Foryou Organizer, Siger Yai, dan Infokyai adalah contoh
digital creative startup yang berbasis di Kota Bandar Lampung dan bergerak selain
pada bidang marketing. Helloworld bergerak pada bidang jasa photography
khususnya wedding photohraphy, Pink Magic Pixel bergerak pada pembuatan jasa
video iklan produk, Good EO Lampung & Foryou Organizer bergerak pada bidang
event/wedding organizer, kemudian Siger Yai & Infokyai bergerak pada bidang

situs website dan media masa.

Masih dalam sumber yang sama, menunjukkan bahawa tim, karyawan, dan pendiri
dari beberapa perusahaan tersebut merupakan generasi milenial (Pardiana, 2021).
Hal tersebut menandakan digital creative startup yang terdapat di Kota Bandar
Lampung didominasi oleh karyawan yang termasuk ke dalam generasi milenial yang
lahir pada rentang tahun 1981-1986.

Jumlah Karyawan Startup Indonesia Berdasarkan Usia
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Sumber: Katadata.co.id (2022)
Gambar 1.2 Data Jumlah Karyawan Startup Indonesia Berdasarkan Usia



Berdasarkan data yang dirilis oleh katadata.co.id tahun 2022 menunjukkan jumlah
karyawan startup di Indonesia yang tergolong ke dalam generasi milenial sebesar
69,2%, lebih besar dari dua generasi sebelum dan setalahnya yaitu generasi X
(15,60%) dan generasi Z (15,20%). Data tersebut membuktikan bahwa generasi
milenial memiliki ketertarikan yang besar untuk dapat bekerja di perusahaan
startup. Hasil survei yang dirilis oleh IDN Times menyebutkan terdapat lima faktor
penyebab ketertarikan generasi milenial untuk bekerja di startup, antara lain:
keterlibatan karyawan dengan tindakan yang bermakna, lingkungan perusahaan
yang dinamis dan beragam, talenta yang beragam, mampu & mudah untuk

beradaptasi, dan penuh dengan ide serta inovasi (Murdianto, 2022).

Namun tingginya persentase jumlah pekerja dan besarnya rasa ketertarikan untuk
bekerja di perusahaan startup, generasi milenial justru identik dengan angka
turnover yang tinggi. Saat ini rata-rata turnover industri di atas 10%, dan angka ini
juga termasuk pada perusahaan startup yang mayoritas karyawannya merupakan
generasi milenial (Barage & Sudarusman, 2022). Hasil Survei Delloitte Consulting
LLP dalam Chrisdiana & Rahardjo (2019) setelah enam bulan hingga dua tahun
bekerja, ada sekitar 48,9% karyawan millenial yang tidak puas dengan pekerjaannya
berencana untuk keluar. Peristiwa turnover diawali dengan rasa keinginan karyawan

untuk meninggalkan perusahaan atau turnover intention.

Turnover intention adalah perilaku atau sejauh mana tenaga kerja memiliki pikiran
untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela (Kusumaningsih, 2023).
Sedangkan menurut Ekhsan dalam (Muplihah & Kusmayadi, 2021) menyatakan
turnover intention menggambarkan bagaimana tingkat keinginan keluar karyawan
dalam pekerjaannya. Turnover intention ini dipicu oleh bagaimana individu melihat
kelangsungan hubungan dirinya dengan perusahaan yang tidak menjamin secara
pasti keinginannya sebagai tenaga kerja pada perusahaan tersebut. Dengan kata lain,
tingkat turnover intention dipengaruhi oleh kondisi kerja yang tidak sesuai dengan
harapan serta ketidaksesuaian pandangan karyawan terhadap bagaimana perusahaan

dapat memenuhi keinginan para karyawan bersangkutan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah kepuasan kerja
(Anggara & Nursanti., 2019). Kepuasan kerja adalah keadaan ketika tidak terdapat

perbedaan antara keinginan dan kenyataan yang dirasakan karena batas minimum



yang diinginkan karyawan telah tercapai (Barage & Sudarusman, 2022). Kemudian
menurut Ratnaningsih (2021) kepuasan kerja merupakan sesuatu yang dapat
membuat seorang individu karyawan merasa senang dengan pekerjaan yang
dilakukan. Seseorang yang menyukai pekerjaannya dan menganggap bahwa
pekerjaannya adalah bagian penting dalam hidupnya dapat menjadi indikasi tingkat
kepuasan kerja yang tinggi (Putra et al., 2023). Dampak baik dari kepuasan kerja
yang tinggi pada karyawan dapat berupa meningkatnya komitmen terhadap
organisasi, meningkatnya kinerja karyawan (Badrianto & Ekhsan, 2020), dan
meningkatnya kepuasan hidup dari karyawan (Bernarto et al., 2020). Sedangkan
kepuasan kerja yang rendah akan mengakibatkan meningkatnya turnover karyawan

pada perusahaan (Hardiningsih et al., 2017).

Milenial seringkali memaknai kepuasan kerja dengan perspektif yang lebih holistik
dibandingkan generasi sebelumnya (Fauzi et al., 2022). Bagi mereka, kepuasan
kerja bukan hanya soal gaji dan tunjangan, tetapi juga mencakup aspek seperti
makna dan tujan, pengembangan diri, lingkungan kerja yang positif, dan
penghargaan atau pengakuan (Nabawi, 2019). Jika aspek-aspek ini tidak terpenuhi,
mereka cenderung merasa tidak puas dan berisiko tinggi untuk berpindah kerja.
Kesadaran akan faktor-faktor ini penting bagi perusahaan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang dapat mengurangi turnover intention di kalangan karyawan

milenial (Anggara & Nursanti, 2019).

Selain kepuasan kerja, faktor yang mempengaruhi tingkat turnover perusahaan
adalah keterlibatan kerja (Mulyadi et al., 2023). Minimnya partisipasi yang
diberikan perusahaan kepada karyawan memunculkan anggapan bahwa kehadiran
mereka tidak terlalu dibutuhkan, pada akhirnya situasi tersebut tidak dapat
membantu dalam pemuasan kebutuhan seorang karyawan akan tanggung jawab,
prestasi, pengakuan, dan peningkatan harga diri (Afnisya’id & Aulia, 2021).
Masalah yang kerap kali dihadapi oleh perusahaan saat ini adalah keterlibatan kerja
yang rendah pada diri karyawan mengakibatkan tingginya tingkat keinginan untuk

berpindah atau turnover intention (Mulyadi et al., 2023).

Keterlibatan kerja merupakan identifikasi seseorang secara psikologis terhadap
pekerjaannya, berpartisipasi aktif dan pekerjaan dianggap sebagai bagian yang
penting dalam kehidupan individu (Mulyadi et al., 2023). Kemudian menurut Bagit



et al., (2023) keterlibatan kerja adalah suatu proses partisipasi yang menggunakan
seluruh kapasitas pekerja dan dirancang untuk mendorong meningkatkan komitmen
organisasi demi keberhasilan suatu perusahaan. Generasi milenial memaknai
keterlibatan kerja dengan cara yang cukup unik, yang berdampak besar pada
keputusan mereka untuk tetap atau berpindah kerja (Mubarokh, 2024). Secara
keseluruhan, tingkat keterlibatan kerja yang tinggi cenderung mengurangi turnover
intention di kalangan milenial, sementara keterlibatan yang rendah dapat
meningkatkan kemungkinan mereka untuk mencari pekerjaan lain (Syamsuri,
2018).

Studi empiris W. Kim (2017) menunjukan hasil yang mengimplikasikan bahwa
semakin banyak karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka, semakin Kkecil
kemungkinan mereka untuk meninggalkan organisasi mereka. Didukung hasil
penelitian dari Suharnomo (2022) yang menunjukkan bahwa pengaruh keterlibatan
kerja terhadap turnover intention memiliki hubungan yang negatif dan signifikan.
Hal itu dapat dikatakan bahwa semakin banyak karyawan terlibat dalam
pekerjaanya, maka akan semakin kecil kemungkinan karyawan untuk mencari
alternatif pekerjaan yang lain. Saat kehadiran karyawan terlihat semakin dibutuhkan
dan kontribusi yang diberikan semakin memberikan pengaruh positif terhadap
perusahaan, demikian karyawan merasa bahwa mereka mendapat keterlibatan kerja
yang sesuai dan akan semakin meminimalisasi kemungkinan timbulnya rasa untuk

ingin pindah atau mencari pekerjaan di tempat lain.

Kemudian ditemukan juga bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap
turnover intention (Suseno, 2021). Motivasi kerja memainkan peran penting dalam
mempengaruhi turnover intention karyawan milenial (H. Rizky & Purnama, 2023).
Selain kompensasi yang cukup dan pengembangan karir yang baik, setiap
perusahaan harus memperhatikan motivasi yang dimiliki karyawan dalam
menjalankan pekerjaan yang diberikan. Faktor dasar yang menyebabkan karyawan
memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaan adalah kepuasan kerja, stress kerja,
dan kurangnya motivasi dalam bekerja (Suseno, 2021). Salah satu cara yang dapat
dilakukan perusahaan dalam upaya untuk mengurangi turnover intention adalah
dengan memberikan motivasi kerja yang baik kepada karyawan (Kuswahyudi et al.,

2022). Kuswahyudi et al., (2022) mendefinisikan motivasi kerja sebagai bentuk



pemberian dorongan bekerja dari atasan kepada para bawahan sehingga mereka

dapat semaksimal mungkin dalam mencapai tujuan organisasi.

Motivasi merupakan unsur yang sangat penting didalam usaha mengurangi turnover
intention. Pada dasarnya motivasi merupakan faktor pendukung terhadap aktivitas
kinerja karyawan dan untuk mengurangi perputaran tenaga kerja (Fatari & Wiguna,
2023). Berdasarkan penelitian yang dilakukan Kuswahyudi et al., (2022)
menunjukkan motivasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini
berarti semakin tinggi motivasi kerja yang diterima maka semakin rendah turnover
intention karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Utama & Basri
(2023) menunjukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap turnover
intention. Berarti apabila jika motivasi kerja disuatu perusahaan berjalan dengan
baik, maka tingkat turnover intention pada karyawan juga akan meningkat. Adapun
hasil penelitian dari Puspitasari & Kirana (2022) menunjukan hasil jika motivasi
kerja tidak memberikan pengaruh pada turnover intention. Hal ini dapat terjadi
karena motivasi kerja tidak menjadi faktor penting karyawan untuk berpindah
tempat kerja namun terdapat faktor lain yang lebih penting seperti sulitnya karyawan
mencati pekerjaan baru yang sesuai dengan harapan mereka sehingga membuat para

karyawan tetap mempertahankan pekerjaannya.

Kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja menjadi hal yang sangat
penting untuk diperhatikan bagi suatu perusahan. Tingginya persentase tunrnover
yang terjadi pada generasi milenial meskipun mereka memiliki minat yang tinggi
untuk bekerja di perusahaan startup terjadi apabila perusahaan mengabaikan tiga
poin penting tersebut. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatnya kepuasan
hidup dari karyawan dan menurunkan kemungkinan terjadinya turnover intention
(Bernarto et al., 2020), keterlibatan kerja yang maksimal mengakibatkan semakin
kecilnya kemungkinan karyawan untuk meninggalkan organisasi mereka (W. Kim,
2017), dan motivasi kerja yang tercukupi dapat mengurangi angka turnover

intention yang ada pada suatu perusahaan (Kuswahyudi et al., 2022).

Kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja menjadi harapan bagi
generasi milenial sebagai hal yang akan mereka dapatkan ketika bekerja sekaligus
wajib dipenuhi oleh perusahaan guna mengurangi kemungkinan terjadinya turnover

ientention. Berdasarkan uraian data dan latar belakang di atas maka peneliti tertarik



untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja,

Keterlibatan Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover intention (Studi

Pada Karyawan Milenial Digital creative Startup di Kota Bandar Lampung)”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dibahas sebelumnya, peneliti merumuskan

empat permasalahan. Empat permasalahan tersebut sebagai berikut:

1.

Apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung?
Apakah keterlibatan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar
Lampung?

Apakah motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung?
Apakah kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative
startup di Kota Bandar Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan variabel yang diangkat pada penelitian ini, penulis menentukan empat

tujuan penelitian. Empat tujuan penelitian tersebut antara lain:

1. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative startup di Kota
Bandar Lampung.

Untuk mengetahui apakah keterlibatan kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative
startup di Kota Bandar Lampung.

Untuk mengetahui apakah motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative startup di Kota
Bandar Lampung.

Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh terhadap turnover intention karyawan milenial

digital creative startup di Kota Bandar Lampung.



1.4 Manfaat Penelitian

Terdapat dua manfaat penelitian yang diharapkan oleh penulis dapat bermanfaat
bagi organisasi maupun individu. Dua menfaat tersebut antara lain manfaat teoritis

dan praktis, penjelasannya sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Diharapkan hasil penelitian dapat menambah wawasan serta pengalaman bagi
peneliti maupun pembaca tentang kajian perilaku organisasi, terkhusus tentang
turnover intention karyawan dan kaitannya dengan kepuasan kerja, keterlibatan
kerja, dan motivasi kerja. Serta diharapkan penelitian ini dapat menjadi sumber
informasi dan referensi bagi penelitian selanjutnya.

2. Manfaat Praktis
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi dan wawasan bagi
perusahaan startup dalam menyusun kebijakan manajemen sumber daya
manusia. Agar lebih efektif dan berorientasi penuh terhadap kesejahteraan
karyawan, sehingga dapat menghindari kemungkinan-kemungkinan negatif

yang bisa saja terjadi dan merugikan karyawan.



Il. TINJAUAN PUASTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi adalah suatu bidang studi yang mempelajari semua aspek yang
berkaitan dengan tindakan manusia, baik aspek pengaruh anggota terhadap
organisasi maupun pengaruh organisasi terhadap anggota (Supartha & Sintaasih,
2017). Menurut Robbins (2018) perilaku organisasi sebagai bidang studi yang
mendalami pengaruh individu, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam
organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan yang mendukung untuk
mengoptimalkan organisasi. Perilaku organisasi menekankan pengamatan keadaan
yang dikaitkan dengan pekerjaan, kerja, kemangkiran, perputaran karyawan,
produktivitas, dan kinerja individu. Demikian kaitannya dengan motivasi,
kepemimpinan, komunikasi, kelompok, pembelajaran, pengembangan, sikap dan

persepsi, perubahan, konflik, desain kerja, dan stres.

Menurut Gibson (2017) perilaku organisasi adalah studi tentang persepsi individu,
nilai-nilai, kapasitas belajar, dan tindakan saat bekerja dalam kelompok, serta
analisis pengaruh lingkungan eskternal terhadap organisasi dan sumber daya
manusia, misi, tujuan, dan strateginya. Perilaku organisasi mengkaji pengaruh
individu, kelompok, dan struktur organisasi terhadap perilaku organisasi dengan
tujuan menerapkan pengetahuan baru untuk meningkatkan efektivitas organisasi
(Widyanti, 2019). Sedangkan menurut Gani et al., (2022) perilaku organisasi adalah
studi tentang apa yang dilakukan kelompok atau individu dalam suatu organisasi
dan bagaimana perilaku mereka mempengaruhi efektivitas organisasi. Ilmu ini
berfokus pada sikap individu terhadap pekerjaan, rekan kerja, penghargaan, kerja

sama, dan faktor lainnya.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi
adalah studi terkait perilaku individu pada kelompok atau organisasi tertentu, yang

menunjukkan pengaruh individu pada organisasi dan sebaliknya pengaruh
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organisasi terhadap individu. Adapun tujuan dari perilaku organisasi adalah

pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan dengan cara yang terbaik.

2.1.1  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perilaku Organisasi

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku organisasi yang dikemukakan

oleh Subekhi dan Jauhar (2017) terdapat lima poin antara lain:

1.

Peningkatan kepuasan kerja

Kepuasan kerja yang meningkat mempengaruhi perilaku seseorang dalam suatu
organisasi. Hak-hak yang didapatkan atas pekerjaan yang telah dilakukan dan
diselesaikan mempengaruhi kepuasan kerja.

Absen dari pekerjaan

Karyawan yang absen dapat berdampak negatif terhadap efektivitas dan
efesiensi kerja organisasi.

Turnover

Turnover atau pengunduran diri seorang karyawan atau anggota dalam suatu
organisasi atau perusahaan mempengaruhi perilaku organisasi tersebut.
Peningkatan produktivitas

Perusahaan yang produktif mampu mencapai tujuannya. Tujuan tersebut dapat
berupa waktu, biaya, dan hasil. Produktivitas dalam suatu organisasi dapat
mempengaruhi perilaku organisasi yang berkaitan dengan efisiensi dan
efektivitas kinerja organisasi atau perusahaan.

2.1.2  Model Perilaku Organisasi

Dalam perilaku organisasi, Robbins & Judge (2017) mengembangkan model

perilaku organisasi seperti pada gambar 2.1.
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( Inputs \ [ Processes \ ( Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level

o Diversity * Emotions and moods ‘A:Jdumdm

o Personality * Motivation * Task performance

* Valves o Perception * Citizenship behavior
* Decision making ¢ Withdrawal behavior

Group Level Group Level Group Level

¢ Group structure . * Communication . * Group cohesion

* Group roles ¢ leadership  Group functioning

* Team responsibilities * Power and politics
» Conflict and negofiation

Sumber: Robbins & Judge (2017)
Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi

Model perilaku organisasi seperti pada gambar 2.1 mempresentasikan pendekatan

sistem di mana dalam setiap elemen sistem terdiri dari beberapa variabel, yaitu

masukan, proses, dan keluaran Robbins & Judge (2017).

1.

Masukan (Inputs)

Masukan merupakan variabel seperti kepribadian, struktur kelompok, dan
budaya organisasi yang berujung pada proses. Variabel ini digunakan untuk
menciptakan tahapan yang akan terjadi dalam suatu organisasi, seperti
karakteristik individu, kepribadian, nilai-nilai, dan lingkungan. Struktur
kelompok, peran, dan anggung jawab tim diberikan sebelum atau sesudah
kelompok dibentuk. Pada akhimya, struktur dan budaya organisasi merupakan
hasil dari pengembangan dan perubahan seiring dengan adaptasi lingkungan.
Proses (Processes)

Proses merupakan tindakan yang dilakukan ndividu, kelompok, dan organisasi
yang terlibat di dalamnya sebagai hasil dari masukan dan memberikan hasil
tertentu. Proses pada level individu, meliputi emosi dan suasana hati, motivasi,
persepsi, serta pengambilan keputusan. Pada level kelompok meliputi
komunikasi, kepemimpinan, kekvasaan dan politik, serta konflik dan negosiasi
Pada level organisasi meliputi manajemen sumber daya manusia dan praktik

perubahan.
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3. Keluaran (Outcomes)
Keluaran merupakan variabel yan dipengaruhi oleh variabel lainnya. Keluaran
pada level individu seperti sikap, kepuasan, kinerja tugas, dan perilaku. Keluaran
pada level kelompok seperti kohesi dan pendayagunaan Pada level organisasi

meliputi profitabilitas dan ketahan organisasi.

Dalam variabel masukan, input, dan keluaran terbagi menjadi tiga tingkatan analisis,

yaitu individu, kelompok, dan organisasi Robbins & Judge (2017).

1. Individu
Pada tingkat individu, sesuatu yang terjadi dalam organisasi dianalisis
keterkaitannya dengan perilaku suatu individu dan interaksi kepribadian dalam
suatu situasi.

2. Kelompok
Pada tingkat kelompok, perilaku mereka dipengaruhi oleh pergerakan anggota
kelompok, aturan kelompok, dan nilai-nilai yang dianut oleh suatu kelompok.

3. Sistem Organisasi
Pada tingkat organisasi, segala peristiwa yang terjadi dalam konteks struktur

organisasi.

Dari model perilaku organisasi tersebut, motivasi kerja, keterlibatan kerja, dan
kepuasan kerja dalam penelitian ini terletak pada tingkatan individu. Dimana, setiap
individu ni masing-masing memiliki sikap, kepribadian/karakteristik, nilai dan

pengalaman yang bervariasi, sehingga mempengaruhinya dalam berperilaku.
2.2 Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dalam Dianto et al., (2023) kepuasan kerja adalah sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima. Menurut Kurniawan & Riantobi (2022) kepuasan kerja didefinisikan
sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan mereka yang dihasilkan dari evaluiasi
karakteristik. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memegang
perasaan positif terhadap pekerjaan mereka, sementara orang yang tidak puas

memegang perasaan negatif terhadap pekerjaan mereka.
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Kemudian menurut Imam dan Rismawati (2019) Kepuasan kerja merupakan
perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang diciptakan oleh usahanya sendiri
(internal) dan diciptakan oleh hal yang berasal dari luar selain dirinya sendiri
(eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri. Berdasarkan
penjelasan para peneliti terdahulu dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah
sikap perasaan terhadap bentuk kepuasan yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dalam diri karyawan yang berhubungan dengan kondisi kerja.
2.2.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Terdapat lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Gilmer dalam

Sutrisno (2009). Lima faktor tersebut antara lain:

1. Kesempatn Maju
Ada tidaknya kesempatan untuk meningkatkan kempuan atau jabatan selama
bekerja menjadi salah satu faktor penting dalam mendapatkan kepuasan kerja.

2. Gaji
Meskipun tidak semua individu berorientasi kepada gaji, namun besar atau
tidaknya gaji menjadi pengaruh utama yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja

3. Keamanan Kerja.
Keadaan yang aman sangat mempengaruhi kenyamanan dan perasasaan
karyawan selama bekerja. Faktor ini juga disebut sebagai penunjang kepuasan
bekerja karyawan.

4. Perusahaan dan Manajemen
Perusahaan dan manajemen yang baik diartikan sebagai kondisi kerja yang
stabil sehingga menimbulkan rasa kenyamanan.

5. Fasilitas
Adalah standar yang ditetapkan dan apabila dapat terpenuhi akan menimbulkan
rasa puas. Dalam hal ini termasuk kesiapan medis, cuti, perumahan, fasilitas

penunjang, dan dana pensuin.

Sedangkan menurut Syafrina (2018) terdapat dua faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja. Dua faktor tersebut antara lain:
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Faktor Karyawan. Kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin,
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi,
cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. Setiap pekerja yang berkembang dalam
lingkungan yang memberikan tantangan konstan, perlu adanya sesuatu yang
membuat karyawan terus menerus berpikir dan menggunakan kekuatan pikiran,
keterampilan, pendidikan dan keahliannya untuk mencapai solusi. Sebuah
pekerjaan yang tidak monoton dan memberikan lingkungan yang menantang,
memungkinkan karyawan untuk membuktikan dirinya mengarah pada
kepuasan kerja yang lebih besar.

Faktor Pekerjaan. Jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan,
interaksi sosial dan hubungan kerja. Banyak faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya
memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi masing-

masing karyawan.

2.2.2 Dimensi Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dan Judge (2015), kepuasan kerja memiliki lima. Lima dimensi

dari kepuasan tersebut antara lain sebagai berikut:

1.

Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama kepuasan
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk
belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk
karyawan. Indikator: Pekerjaan memberikan tugas yang menarik, Pekerjaan
memberikan kesempatan untuk belajar. Pekerjaan memberikan kesempatan
untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan.

Gaji/ Upah (pay), yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.
Sejumlah upah/ uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk
kepuasan, dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan
layak. Indikator: Upah/uang yang diterima memberikan kepuasan yang
dianggap pantas dan layak.

Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual

dan memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam
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organisasi sehingga menciptakan kepuasan. Indikator: Pekerjaan memberikan
kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan memperluas keahlian.
Pengawasan (supervision), yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat
pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan
ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Kedua adalah iklim partisipasi
atau pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat mempengaruhi
pekerjaan karyawan. Indikator: Pekerjaan memberikan memberikan bantuan
teknis dan dukungan perilaku pada karyawan.

Rekan kerja (workers), yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang
kompak bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan
bantuan pada anggota individu. Indikator: Memiliki rekan kerja/tim yang

kooperatif dan memberikan dukungan.

2.2.3 Indikator Kepuasan Kerja

Terdapat lima indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut Rizky & Purnama

(2023). Penjelasan lima indikator tersebut sebagai berikut:

1.

Kepuasan terhadap gaji

Gaji adalah upah yang didapatkan karyawan sebanding dengan usaha yang
dilakukan saat bekerja dan sama dengan upah yang diterima oleh individu lain
dalam posisi yang sama. Kepuasan terhadap gaji merupakan salah satu indikator
dari kepuasan keja.

Kepuasan terhadap pekerjaan

Sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seseorang untuik belajar
memperoleh tanggung jawab dan keterlibatan dalam suatu tugas tertentu dan
tantangan untuk pekerjaan yang menarik.

Promosi

Mengacui pada sejauh mana pergerakan atau kesempatan maju diantara jenjang
berbeda dalam organisasi. Kinginan untuik promosi mencakup kenginan untuk
pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis, dan
keinginan untuk rasa keadilan.
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4. Kepuasan terhadap atasan
Menunjukkan kemampuan atasan dalam memberikan perhatian kepada para
karyawan.

5. Kepuasan terhadap rekan kerja
Rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling
sederhana. Tim yang bergerak sebagai dukungan, kenyamanan, nasihat, dan

bantuan kepada sesama anggota.

2.3 Keterlibatan Kerja

Menurut Robbins (dalam Syamsuri, 2018) mengemukakan bahwa keterlibatan kerja
sebagai proses partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas dari karyawan dan
dirancang untuk mendorong peningkatan komitmen bagi suksesnya suatu
organisasi. Kemudian menurut Oksiani & Purwaningrat (2023) keterlibatan kerja
adalah tingkat identifikasi karyawan dengan pekerjaannya, mereka secara aktif
berpartisipasi dalam pekerjaannya dan percaya bahwa kinerja mereka dalam
pekerjaan lebih penting untuk kebaikan mereka sendiri. Keterlibatan kerja mengacu
pada keadaan pikiran terkait pekerjaan jangka panjang dan luas yang
memungkinkan karyawan untuk mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif,

dan emosional dalam peran pekerjaan mereka (Oksa et al., 2021).
2.3.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja

Menurut Safaria (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi keterlibatan kerja adalah
faktor emosional, kognitif, dan perilaku. Penjelasannya sebagai berikut:

1. Faktor Emosional
Berarti sejauh mana seseorang secara psikologis mengidetifikasikan dirinya
dengan pekerjaan yang sedang dilakukan. Hal ini mengacu pada perwujudan
pengalaman, keyakinan, dan harapan individu tentang objek tertentu.

2. Faktor Kognitif
Berkaitan dengan proses berfikir dengan penekanan khusus pada rasionalitas
dan logika. Hal ini mengacu pada perwujudan pengalaman, keyakinan, dan

harapan individu tentang objek tertentu.
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Faktor Perilaku
Mengacu pada cara individu untuk berprilaku dalam organisasi dengan cara

tertentu.

2.3.2 Aspek-Aspek Keterlibatan Kerja

Menurut Luthans (2006), terdapat empat aspek keterlibatan kerja karyawan.

Penjelasan empat aspek-aspek keterlibatan kerja menurut beliau sebagai berikut:

1.

Pekerjaan Sebagai Minat Utama

Keterlibatan kerja akan muncul bila pekerjaan dirasakan sebagai sumber utama
terhadap harapan individu dan sumber kepuasan dari kebutuhan-kebutuhan
yang menonjol (salient need) individu. Kebutuhan yang menonjol ini akan
menguat bila pekerjaan dipersepsikan mampu memenuhi kebutuhan-
kebutuhannya sehingga akan membuat individu menghabiskan waktu, tenaga,
dan pikirannya untuk pekerjaannya.

Berpartisipasi Aktif Dalam Pekerjaan

Partisipasi aktif akan terjadi bila seseorang diberikan kesempatan yang seluas-
luasnya dalam bekerja seperti kesempatan mengeluarkan ide-ide, membuat
keputusan yang berguna untuk kesuksesan perusahaan, kesempatan untuk
belajar, mengeluarkan keahlian dan kemampuannya dalam bekerja, sehingga
partisipasi aktif ini akan berpengaruh pada hasil kerja dan hasil yang
memuaskan akan mempengaruhi rasa berharga pada dirinya.

Peforma Sebagai Hal Penting Bagi Harga Diri

Usaha kerja yang ditampilkan menggambarkan seberapa jauh seseorang yang
terlibat pada pekerjaannya akan menganggap pentingnya pekerjaan tersebut
bagi self-esteem atau rasa keberhargaan diri pada diri seorang. Hal ini bisa
terlihat dari seberapa sering karyawan memikirkan tentang pekerjaannya yang
belum terselesaikan setelah jam kerja selesai, masalah yang belum selesai
menjadi pusat konsep diri yang berlaku dalam hati.

Menganggap Kinerja Konsisten Dengan Konsep Dirinya

Seseorang yang terlibat dalam pekerjaannya akan memiliki konsentrasi

terhadap unjuk kerja sehingga mempengaruhi konsistensi seseorang dengan
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konsep dirinya. Hal ini dapat terlihat dari seseorang memiliki prinsip terhadap

pekerjaannya, unjuk kerjanya konsisten dengan kemampuan yang dimiliki.

2.3.3 Indikator Keterlibatan Kerja

Terdapat tiga indikator keterlibatan kerja menurut Schaufeli & Bakker (2004).

Penjelasan tiga indikator keterlibatan kerja menurut beliau antara lain:

1.

Vigor

Vigor dapat dinilai dari semangat yang ditunjukkan seseorang untuk melakukan
pekerjaannya yang dapat dilihat dari stamina dan energi yang tinggi ketika
bekerja, kemauan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh dalam melakukan
pekerjaan, serta kegigihan dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan dalam
bekerja.

Dedication

Dedication mengacu pada keterlibatan seseorang dalam pekerjaan dan
mengalami rasa penuh makna, antusiasme, dan kebanggaan. Aspek dedication
meliputi keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan, dan mengalami rasa penuh
makna, antusiasme yang ditandai dengan memperlihatkan ketertarikan terhadap
pekerjaan yang dilakukan, serta kebanggaan terhadap pekerjaan.

Absorption

Absorption merupakan aspek yang mengacu pada konsentrasi dan keseriusan
dalam bekerja, menikmati pekerjaan sehingga waktu terasa berlalu begitucepat
ketika sedang bekerja dan merasa sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga
melupakan segala sesuatu disekitarnya. Tingkat absorption yang tinggi
menunjukkan seseorang yang bahagia dan menikmati pekerjaan mereka serta
tenggelam dalam pekerjaan yang menyebabkan waktu terasa cepat berlalu
ketika melakukan pekerjaan.

2.4 Motivasi Kerja

Menurut Robbins dalam Abidin & Budiono (2023) motivasi kerja diartikan sebagai

proses yang ikut menentukan intensitas arah dan ketekunan individu dalam usaha

mencapa sasaran. Moitivasi umumnya terkait dengan upaya kearah sasaran, tapi

fokus dalam hal ini adalah tujuan organisasi agar cerminkan minat tunggal terhadap
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prilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. Menurut Menurut Afandi (2018) motivasi
merupakan keinginan yang muncul dari dalam diri seseorang atau individu untuk
berkembang menjadi lebih baik dalam segala hal sebagai konsekuensi dari inspirasi,
dorongan, dan motivasi untuk melakukan aktivitas dengan kesungguhan,
kesenangan, dan ketelitian untuk menghasilkan hasil kerja yang berkualitas tinggi.
Dari pengertianpengertian motivasi di atas maka dapat dikatakan bahwa motivasi
merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang atau
menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu atau kegiatan yang dilakukannya

sehingga ia dapat mencapai tujuannya.
2.4.1 Aspek Motivasi Kerja

Aspek adalah komponen yang membentuk suatu keseluruhan atau situasi tertentu.

Menurut M. Rizky (2022) terdapat 5 aspek motivasi kerja, antara lain:

1. Adanya kedisiplinan dari karyawan
Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan aktivitas-
aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu, keputusan-keputusan,
peraturan-peraturan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui
bersama baik secara tulis maupun lisan antara karyawan dengan perusahaan,
serta sanggup menerima sanksi bila melanggar peraturan, tugas dan wewenang
yang diberikan.

2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi
Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran, disusun secara lebih
teliti, atau inisiatif sendiri, bukan ditiru dan bersifat kontruktif sehingga
membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada kualitas kerja yang
lebih baik.

3. Kepercayaan diri
Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya, memiliki
kemandirian, dapat berfikir secara positif dalam menghadapi kenyataan yang
terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang diambil sehingga dapat
menyelesaikan masalahnya dengan tenang.

4. Daya tahan terhadap tekanan
Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak menyenangkan

yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya ketidakseimbangan antara
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tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan tekanan tersebut diselesaikan dengan
cara tersendiri yang khas bagi masing- masing.

Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau pekerjaan,
diiringi terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk berbuat dan

menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan.

2.4.2 Jenis-Jenis Motivasi Kerja

Taryaman (2016) menjelaskan dua jenis motivasi kerja. Jenis-jenis motivasi kerja

menurut Taryaman antara lain motivasi positif dan motivasi negatif, penjelasannya

sebagai berikut:

1.

Motivasi Positif

Motivasi positif yaitu motivasi yang diberikan manajer untuk memotivasi atau
merangsang karyawan bawahan dengan memberikan hadiah kepada yang
berprestasi, sehingga meningkatkan semangat untuk bekerja.

Motivasi Negatif

Motivasi negatif yaitu motivasi yang diberikan manajer kepada karyawan
bawahan agar mau bekerja dengan sungguh-sungguh dengan memberikan
hukuman. Hal ini dalam jangka waktu pendek akan meningkatkan semangat
kerja karena karyawan takut mendapat hukuman. Namun dalam jangka waktu

panjang hal tersebut akan menimbulkan dampak kurang baik.

Sedangkan menurut Maria (2020) motivasi kerja dibagi menjadi dua. Namun dua

jenis motivasi kerja menurut Maria adalah motivasi intrinsik dan motivasi

ekstrinsik, penjelasannya sebagai berikut:

1.

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik berarti seseorang termotivasi dari dalam. la berkeinginan
untuk bekerja dengan baik di tempat kerja karena hasilnya sesuai dengan sistem
kepercayaannya. Keyakinan yang mengakar dalam seseorang biasanya
merupakan faktor motivasi terkuat. Individu seperti itu menunjukkan kualitas
umum seperti penerimaan, keingintahuan, kehormatan, keinginan untuk

mencapai kesuksesan.
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Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik berarti motivasi individu dirangsang oleh faktor eksternal-
penghargaan dan pengakuan. Beberapa orang mungkin tidak pernah termotivasi
secara internal dan hanya motivasi eksternal yang akan bekerja dengan mereka
untuk menyelesaikan tugas. Penelitian mengatakan penghargaan ekstrinsik
terkadang dapat mendorong kemauan seseorang untuk mempelajari keahlian
baru. Imbalan seperti bonus, tunjangan, penghargaan, dll. Dapat memotivasi
orang atau memberikan umpan balik yang nyata.

2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Taryaman (2016) menjelaskan terdapat empat aspek-aspek yang mempengaruhi

motivasi kerja, penjelasannya sebagai berikut:

1.

Rasa aman dalam bekerja

Rasa aman dalam bekerja datang dari sistematis perusahaan yang terstrutur
dengan baik. Rasa aman menciptakan rasa nyaman yang kemudian dapat
mempengaruhi motivasi dalam bekerja.

Mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif

Gaji yang sesuai dengan keinginan dan sesuai dengan tingkat kesulitan yang
dihadapi karyawan dalam bekerja menjadi dorongan dan motivasi untuk bekerja
dengan baik demi tercapainya tujuan organisasi.

Lingkungan kerja yang menyenangkan

Ini merupakan aspek social yang dapat mempengaruhi kondisi psikis karyawan.
Lingkungan kerja yang menyenangkan menjadi hiburan tersendiri bagi
karyawan di sela-sela kesibukan setelah bekerja. Lingkungan yang
menyenangkan menjadi alasan untuk tetap berada di dalam organisasi dan terus
termotivasi pada setiap pekerjaan yang diberikan.

Penghargaan atas prestasi kerja

Apresiasi berupa penghargaan yang diberikan ke karyawan akan menjadi
motivasi untuk terus bekerja, membuktikan, dan memberikan yang terbaik

kepada perusahaan.



23

Sedangkan menurut Triono et al., (2021) menjelaskan bahawa terdapat dua faktor
yang mempenagruhi motivasi kerja yaitu faktor intrinsik dan ekstrinsik,

penjelasannya sebagai berikut:
1. Faktor Intrinsik

Faktor intrinsik adalah faktor yang berasal dari dalam diri seorang pegawai yang
mendorong untuk berprestasi. Faktor intrinsik diantaranya; Prestasi (achievement),
pengakuan (recognition), pengembangan potensi individu (advancement), tanggung

jawab (responsibility):

a. Prestasi
Prestasi merupakan capaian yang diraih di dalam melaksanakan tugas dan
fungsinya, masing-masing atas kecakapan, usaha, dan kesempatan yang
dimiliki oleh pegawai. Prestasi pegawai, merupakan hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.

b. Pengakuan
Pengakuan merupakan keadaan seseorang yang ingin diakui keberadaannya
dan pengakuan yang diberikan oleh pimpinan di tempat mereka bekerja, baik
pengakuan atas status maupun hasil kerja yang telah dicapai dengan berbagai
cara yaitu; Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya,
lebih baik dilakukan sewaktu ada orang lain, surat penghargaan, memberi
hadiah berupa uang tunai, memberikan medali, surat penghargaan dan
hadiah uang tunai, memberikan kenaikan gaji promosi.

c. Tanggung jawab
Tanggung Jawab dapat diartikan dimana pegawai dapat menyelesaikan
seluruh pekerjaannya sesuai dengan aturan dan instruksi yang telah
diberikan dengan baik. Semakin tinggi kedudukan seorang pegawai maka
juga memiliki tanggung jawab yang besar tetapi dengan tanggung jawab
yang ada pegawai akan berusaha untuk melaksanakan seluruh tanggung

jawab yang diberikan dari pimpinan.
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d. Pengembangan potensi individu
Pengembangan potensi individu merupakan peluang yang dimiliki pegawai
untuk maju dan berkembang dalam pekerjaannya, seperti kenaikan jabatan,
promosi, dan lain-lain. Pengembangan potensi individu terutama terkait
penggunaan teknologi informasi, hal tersebut disebabkan karena mereka
menyadari pengembangan potensi diri sangat penting demi peningkatan

Kinerja.

2. Faktor Ekstrinsik

Faktor ekstrinsik adalah faktor yang timbul dari luar diri pegawai yang mampu

mempengaruhi motivasi kerja seseorang pegawai, faktor ekstrinsik antara lain:

a. Gaji
Gaji merupakan suatu bentuk imbalan yang diberikan berupa uang atas hasil
kerja pegawai. Pemberian gaji yang baik harus disesuaikan dengan beban
kerja pegawai itu sendiri. Pemberian upah/gaji untuk memenuhi kebutuhan
fisik minimal maupun kebutuhan hidup minimal. Motivasi dalam organisasi
salah satunya berasal dari pemimpin. Karena suatu organisasi akan berhasil
atau bahkan gagal sebagian ditentukan oleh pemimpin. Suatu ungkapan yang
mengatakan bahwa pemimpinlah yang bertanggung jawab atas kegagalan
pelaksanaan suatu pekerjaan, merupakan ungkapan yang mendudukan posisi
pemimpin dalam suatu organisasi pada suatu posisi yang terpenting.

b. Kondisi kerja
Kondisi kerja merupakan keadaan tempat pegawai bekerja baik dari segi
aspek fisik, psikologi, peraturan yang berlaku yang dirasakan oleh pegawai
yang berdampak pada kepuasan kerja dan produktivitas pegawai. Tingkat
kehadiran akan mempengaruhi dari semangat kerja pegawai, dengan adanya
semangat kerja maka pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan dengan baik.

c. Supervisi
Supervisi merupakan indikator yang menekankan pada bagaimana atasan
dapat memberikan arahan dan bimbingan dengan tepat kepada pegawai

bawahannya sehingga pegawai dapat mengikutinya dengan baik.
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2.4.4 Indikator Motivasi Kerja

Menurut Alderfer dalam Edison et al. (2022) mengemukakan bahawa terdapat tiga

indikator motivasi kerja. Tiga indikator tersebut antara lain:

1. Existence needs atau kebutuhan akan keberadaan yaitu kebutuhan yang
dipenuhi oleh faktor-faktor seperti upah, makanan, minuman, udara, dan
kondisi lingkungan kerja.

2. Relatedness, atau kebutuhan akan hubungan dengan pihak lain. Relatedness
berarti kebutuhan yang dapat terpenuhi dengan hubungan atau interaksi
individu dengan pihak lain.

3. Growth need, atau kebutuhan untuk mengembangkan diri, yaitu kebutuhan
yang terpenuhi apabila individu merasa berkontribusi atau terlibat dalam hal

yang menunjang keahlian, kreativitas, dan produktivitas kerja.

2.5 Turnover Intention

Peristiwa turnover diawali dengan rasa keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan atau turnover intetion. Turnover intention adalah perilaku atau sejauh
mana tenaga kerja memiliki pikiran untuk meninggalkan pekerjaannya secara
sukarela (Kusumaningsih, 2023). Sedangkan menurut Ekhsan (2019) dalam
(Muplihah & Kusmayadi, 2021) menyatakan turnover intention menggambarkan
bagaimana tingkat keinginan keluar karyawan dalam pekerjaannya. Turnover
intention ini dipicu oleh bagaimana individu melihat kelangsungan hubungan
dirinya dengan perusahaan yang tidak menjamin secara pasti keinginannya sebagai
tenaga kerja pada perusahaan tersebut.

Dengan kata lain, tingkat turnover intention dipengaruhi oleh kondisi kerja yang
tidak sesuai dengan harapannya serta ketidaksesuaian pandangan karyawan
terhadap bagaimana perusahaan dapat memenuhi keinginan para karyawan
bersangkutan. Faktor yang mempengaruhi turnover intention, termasuk stres di
tempat kerja, dukungan sosial, perbandingan sosial, keputusan tentang perubahan
kerja, kepuasan upah, budaya organisasi, dan promosi, yang mungkin berdampak

pada keinginan untuk meninggalkan perusahaan (Hendi & Robin, 2023).
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2.5.1 Kilasifikasi Turnover Intention

Menurut Putra et al., (2023) turnover intention dikelompokkan dalam enam

klasifikasi. Penjelasan enam klasifikasi turnover intention menurut beliau sebagai
berikut:

1.

Inventulary Turnover

Pemberhentian karyawan karena melanggar aturan atau karena memiliki kinerja
yang buruk. Hal ini disebabkan juga oleh kebijakan perusahaan untuk hal-hal
tertentu.

Voluntary Turnover

Berhentinya seorang karyawan dari perusahaan karena keinginan sendiri.
Keinginan karyawan untuk berhenti ini seringkali disebut sebagai Intensitas
Keluar. Penyebab Intensitas Keluar salah satunya adalah karena faktor pribadi
karyawan.

Functional Turnover

Pemberhentian seorang karyawan dari perusahaan karena memiliki kinerja atau
performa yang rendah, karyawan yang kurang bisa diandalkan, dan karyawan
yang hanya mengganggu rekan kerjanya saja selama di perusahaan.
Disfunctional Turnover

Berhentinya seorang karyawan yang memiliki posisi penting saat masa-masa
kritis di perusahaan. Hal ini memungkinkan banyak asumsi sebagai bentuk
motivasi dari berhentinya, yaitu bisa dalam bentuk kepuasan atas posisi yang
didapatkan, atau peluang yang lebih baik didapatkan di tempat lain
dibandingkan tempatnya bekerja.

Uncontrolable Turnover

Berhentinya seorang karyawan dengan alasan diluar pekerjaan kantor, seperti
pindah rumah tinggal, memilih bekerja dirumah, pasangan karyawan dipindah
tugaskan oleh perusahaan.

Controlable Turnover

Berhentinya seorang karyawan karena adanya faktor yang datang dari
perusahaan. Hal ini sebagai bentuk keputusan perusahaan yang dibuat dengan
upaya tertentu seperti efisiensi biaya tenaga kerja atau memaksimalkan kinerja

dengan tenaga kerja.
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2.5.2 Dimensi Turnover Intention

Terdapat dua dimensi turnover intention menurut Rizki & Juhaeti (2022) yaitu

Thoughts of Quitting dan Intention To Search For Another Job. Penjelasannya

sebagai berikut:

1.

Pikiran-pikiran untuk berhenti (Thoughts of Quitting)

Pemikiran tentang keputusan untuk pergi menginggalkan perusahaan bisa
disebabkan oleg berbagi aspek, termasuk stress kerja, kesesuaian upah, budaya
organisasi, dan lain sebagainya. Asumsi positif dari diri individu karyawan
menjadi faktor penentu keinginan untuk tetap bertahan atau tidak, Apabila ada
perbedaan antara harapan dengan kenyataan, keputusan untuk pergi menjadi
alternatif yang paling umum untuk diambil

Keinginan untuk mencari pekerjaan lain (Intention To Search For Another Job)
Keputusan untuk pergi menginggalkan pekerjaan lama tidak serta merta
manjadi tujuan final bagi karyawan. Akan selalu ada keinginan untuk
melakukan pengembangan karir agar tetap eksis dan bertahan di lingkungan
sosial. Sudah menajadi naluri alami bagi setiap individu untuk mencari tempat
yang menurutnya paling terbaik. Begitupun tentang pekerjaan, keinginan untuk
mencari pekerjaan baru menjadi salah satu penyebab munculnya keinginan

untuk pergi atau turnover intention.

2.5.3 Indikator Turnover Intention

Menurut Fauziridwan et al., (2018) mengemukakan terdapat tiga indikator pengukur

turnover intention. Tiga indikator tersebut antara lain:

1.

Memikirkan untuk keluar (Thinking of quitting): mencerminkan individu untuk
berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di lingkungan pekerjaaan.
Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian
karyawan berpikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini.

Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives):
mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan lain. Jika
karyawan sudah mulai sering berfikir untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan
tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa
lebih baik.
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3. Niat untuk keluar (Intention to quit): mencerminkan individu yang berniat

keluar. Karyawan berniat keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang

lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut

untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya.

2.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu berfungsi sebagai sumber informasi yang nantinya dapat

membantu peneliti dalam melakukan sebuah penelitian. Penelitian terdahulu yang

diambil oleh penulis sebagai berikut:

Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu

1. Nama Peneliti

Suton & Nefianto (2023)

Judul Penelitian

Pengaruh Kepuasan Kerja, Keterikatan Kerja, dan
Lingkungan Kerja Terhadap Turnover intention Pada
Kaum Milenial

Metode

Kuantitatif

Hasil

Variabel independen terdiri dari Kepuasan Kerja,
Keterikatan Kerja dan Lingkungan Kerja dan variabel
dependen terdiri atas Turnover intention.

Dari hasil penelitian diperoleh hasil yaitu variable
Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention, Keterikatan Kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
intention, Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover intention, Kepuasan Kerja,
Keterikatan Kerja dan Lingkungan Kerja Bersama-sama
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover intention pada PT. Fullmoon Jaya
Abadi.

Perbedaan
Penelitian

Perbedaan terletak pada variabel yang digunakan. Pada
penelitian milik Suton & Nefianto (2023) variabelnya
adalah kepuasan kerja, keterikatan kerja, lingkungan
kerja, dan turnover intention. Sedangkan milik peneliti
pada penelitian ini variabel yang digunakan adalah
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, motivasi kerja, dan
turnover intention.

2. Nama Peneliti

Pratama & Isa (2023)

Judul Penelitian

Analisis Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja,
Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Kerja Terhadap
Turnover intention Pada Karyawan PT Infra Solusi
Indonesia (Solo)

Metode Kuantitatif
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres
kerja, lingkungan kerja, keterlibatan kerja dan kepuasan
Hasil kerja pada karyawan PT Infra Solusi Indonesia di Solo

terhadap Turnover intention. Populasi dan sampel pada
penelitian ini yaitu seluruh karyawan pada PT. Infra
Solusi Indonesia yang berjumlah 212 orang. Hasil
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penelitian menunjukkan stress kerja dan lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap keterlibatan kerja,
stress kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja, keterlibatan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja,
serta keterlibatan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh
postif signifikan terhadap turnover intention.

Perbedaan terletak pada jumlah variabel dan jumlah
sampel. Pada penelitian milik Pratama & Isa (2023)

Perbedaan jumlah variabel sebanyak lima variabel dan sampel

Penelitian sebanyak 212 sampel. Sedangkan pada penelitian ini
variabelnya berjumlah empat variabel dan sampelnya
sebanyak 100 sampel.

Nama Peneliti Mardikaningsih & Arifin (2022)

Judul Penelitian

Pengaruh Keterlibatan Karyawan dan Keseimbangan
Kehidupan Kerja Terhadap Turnover intention

Metode

Kuantitatif

Hasil

Populasi penelitian merupakan karyawan salah satu
perusahaan di Kediri Jawa Timur. Sampel penelitian
didapatkan sebanyak 100 responden. Berdasarkan hasil
pengujian yang telah dilakukan maka terbukti keterlibatan
karyawan memberikan pengaruh signifikan pada
pembentukan turnover intention. Selain itu turnover
intention juga dipengaruhi signifikan oleh keseimbangan
kehidupan kerja. Keterlibatan kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja bersama-sama memberikan pengaruh
signifikan pada perubahan turnover intention.

Perbedaan
Penelitian

Perbedaan terletak pada jumlah variabel. Pada penelitian
milik Mardikaningsih & Arifin (2022) jumlah variabel
yang dipakai sebanyak tiga variabel ( Pengaruh
Keterlibatan Karyawan dan Keseimbangan Kehidupan
Kerja Terhadap Turnover intentio). Sedangkan pada
penelitian ini jumlah variabel yang dipakai sebanyak
empat variabel (Pengaruh Kepuasan kerja, Keterlibatan
Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover Initention)

Nama Peneliti

Suharnomo (2022)

Judul Penelitian

Analisis Pengaruh Otonomi Kerja, Keterlibatan Kerja,
dan Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Untuk Keluar
(Turnover intention)

Metode

Kualitatif

Hasil

Hasil penelitian pada hipotesis pertama bahwa job
autonomy berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, hipotesis kedua bahwa work
engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, dan hipotesis ketiga bahwa job
satisfantion berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Berdasarkan hasil uji goodness of fit,
dapat diketahui bahwa semua hipotesis diterima pada
penelitian ini yang dilakukan pada PT. BPR BKK
DEMAK (Perseroda).

Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain:
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a) Peneliti tidak menyebarkan langsung kuesioner
kepada responden, melainkan melalui bantuan
perantara kasie pelayanan setiap cabang
perusahaan sesuai dengan kebijakan dari
perusahaan. Sehingga membuat peneliti tidak bisa
berinteraksi secara langsung dengan reponden
saat pengisian kuesioner.

b) eneliti tidak dapat melihat reaksi responden ketika
memberikan informasi melalui isian kesioner.

c) Data yang dianalisis dalam penelitian ini
menggunakan instrument yang didasarkan pada
persepsi atau tanggapan responden pada
kuesioner, yang memungkinkan jawaban atau
tanggapan tersebut akan berbeda jika diisi
kembali dilain waktu. Masih terdapat variabel-
variabel lain yang dapat berpengaruh terhadap
turnover intention yang belum dapat dilampirkan
pada penelitian ini.

d) Secara keseluruhan, keterbatasan lebih banyak ke
teknis pengambilan data yang kurang efektif,

Pada penelitian ini sama-sama berjumlah empat variabel.
Namun yang membedakan adalah salah satu veriabel yang

Perbe_d_a an dipakai. Pada penelitian milik Suharnomo (2022) variabel
Penelitian ; S
yang digunakan adalah otonomi kerja, sedangkan pada
penelitian ini variabel yang dipakai adalah motivasi kerja.
Nama Peneliti Utama & Basri (2023)

Judul Penelitian

Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan
Komitmen Organisasional Terhadap Turnover intention
Karyawan PT Juke Solusi Teknologi

Metode

Kuantitatif

Hasil

Objek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada
PT Juke Solusi Teknologi. Penelitian ini dilakukan
terhadap 74 responden dengan menggunakan pendekatan
deskriptif  kuantitatif. ~Penentuan ukuran  sampel
menggunakan teknik sampel jenuh yaitu mengambil
keseluruhan populasi. Hasil penelitian ini menyatakan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap turnover intention, kepuasan
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention dan komitmen organisasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan PT Juke Solusi Teknologi.

Perbedaan
Penelitian

Pada penelitian ini sama-sama berjumlah empat variabel.
Namun yang membedakan adalah salah satu veriabel yang
dipakai. Pada penelitian milik Utama & Basri (2023)
variabel yang digunakan adalah komitmen organisasional,
sedangkan pada penelitian ini variabel yang dipakai
adalah keterlibatan kerja.

Nama Peneliti

Ahmad et al., (2023)

Judul Penelitian

A Review On Relationship Between Empowerment, Job
Satisfaction and Turnover intention Among Teacher

Metode

Kualitatif
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Hasil

Penelitian ini memiliki tujuan untuk memberikan tinjauan
komprehenif mengenai hubungan antara penmberdayaan,
kepuasan kerja, dan turnover intention antara para guru.
Pemberdayaan yang ditandai dengan pemberian
pengetahuan, sumber daya, dan otonomi kepada guru
untuk membuat keputusan yang berdampak positif pada
praktik mengajar dan hasil belajar siswa. Kepuasan kerja
yang merupakan faktor penting dalam kesejahteraan dan
efektivitas guru, memncerminkan tingkat kepuasan dan
pemenuhan yang dialami dan didapatkan di lingkungan
kerja.

Hasil penelitian menunjukkan guru yang lebih
diberdayakan cenderung puas dengan pekerjaan mereka
karena merasa memiliki kendali, otonomi, dan
kesempatan untuk berkembang. Kemudian kepuasan kerja
merupakan faktor pelindung terhadap turnover intention.
Guru yang puas terhadap pekerjaan cenderung tidak
mempertimbangkan untuk keluar. Penting untuk dipahami
bahwa perbedaan individu, faktor situasional,lain dapat
mempengaruhi hubungan antar variable. Sebagai contoh
faktor eskternal seperti gaji, beban kerja, disiplin murid,
dan dukungan administrative juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja dan turnover intention.

Perbedaan
Penelitian

Perbedaan terletak pada sektor. Pada penelitian milik
Ahmad et al., (2023) dilakukan pada sektor pendidikan
dengan guru sebagai respondennya. Sedangkan penelitian
ini, sektor yang dituju adalah sektor bisnis dengan
karyawan milenial startup sebagai respondennya.

Nama Peneliti

Zhu et al., (2023)

Judul Penelitian

The Effect of Work Engagement and Perceived
Organizational Support on Turnover intention among
Nurses: A Meta-Analysis Based on the Price—Mueller
Model

Metode

Kuantitatif

Hasil

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja
dan dukungan organisasi secara signifikan mengurangi
turnover intention. Dikatakan bahwa manajer harus
memberikan dukungan organisasi yang lebih kepada para
perawat dan meningkatkan keterlibatan kerja untuk
memotivasi para perawat dan mempertahankan tenaga
kerja yang stabil dengan tingkat turnover yang rendah.

Perbedaan
Penelitian

Perbedaan terletak pada sektor. Pada penelitian milik Zhu
et al., (2023) dilakukan pada sektor kesehatan dengan
perawat sebagai respondennya. Sedangkan penelitian ini,
sektor yang dituju adalah sektor bisnis dengan karyawan
milenial startup sebagai respondennya.

Nama Peneliti

Suseno (2021)

Judul Penelitian

Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan
Motivasi Kerja Terhadap Turnover intention Karyawan di
PT Prodigi

Metode

Kuantitatif
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Penelitian ini menggunakan 100 responden, dan
menunjukkan hasil bahwa variabel stress kerja dan
Hasil motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention dan kepuasan Kkerja berpengaruh
negatif tidak signifikan terhadap turnover intention.

Pada penelitian ini sama-sama berjumlah empat variabel.
Namun yang membedakan adalah salah satu veriabel yang

Perbedaan dipakai. Pada penelitian milik Suseno (2021) variabel

Penelitian yang digunakan adalah stres kerja, sedangkan pada
penelitian ini variabel yang dipakai adalah keterlibatan
kerja.

Sumber: Data Diolah (2023)
2.7 Kerangka Penelitian

Turnover intention adalah perilaku atau sejauh mana tenaga kerja memiliki pikiran
untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela (Kusumaningsih, 2023).
Sedangkan menurut Ekhsan (2019) dalam (Muplihah & Kusmayadi, 2021)
menyatakan turnover intention menggambarkan bagaimana tingkat keinginan
keluar karyawan dalam pekerjaannya. Turnover intention ini dipicu oleh bagaimana
individu melihat kelangsungan hubungan dirinya dengan perusahaan yang tidak
menjamin secara pasti keinginannya sebagai tenaga kerja pada perusahaan tersebut.

Dengan kata lain, tingkat turnover intention dipengaruhi oleh kondisi kerja yang
tidak sesuai dengan harapan serta ketidaksesuaian pandangan karyawan terhadap
bagaimana perusahaan dapat memenuhi keinginan para karyawan bersangkutan.
Terdapat tiga indikator untuk mengukur turnover intention menurut Fauziridwan et
al., (2018). Tiga indikator tersebut antara lain: memikirkan untuk keluar (Thinking
of quitting), pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives), niat

untuk keluar (Intention to quit).

Salah satu faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah kepuasan kerja
(Anggara et al., 2019). Kepuasan kerja adalah keadaan ketika tidak terdapat
perbedaan antara keinginan dan kenyataan yang dirasakan karena batas minimum
yang diinginkan karyawan telah tercapai (Barage & Sudarusman, 2022). Dampak
positif dari kepuasan kerja yang tinggi pada karyawan dapat berupa meningkatnya
komitmen terhadap organissi, meningkatnya kinerja karyawan Badrianto & Ekhsan
(2020), dan meningkatnya kepuasan hidup dari karyawan Bernarto et al., (2020).

Sedangkan kepuasan kerja yang rendah akan mengakibatkan meningkatnya
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turnover karyawan pada perusahaan (Srimindarti, Oktaviani, & Hardiningsih,
2017). Terdapat empat indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut Rizky &
Purnama (2023) sebagai berikut: pay (kepuasan terhadap gaji), promotion
(promosi), workers (kepuasan terhadap rekan kerja), dan nature of work (kepuasan

terhadap pekerjaan).

Setelah meningkatkan rasa kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, manajemen
perlu  memberikan kesempatan karyawan untuk terlibat dalam operasional
perusahaan, tujuannya adalah agar karyawan merasa dihargai dan dibutuhkan dalam
pemenuhan tujuan organisasi. Keterlibatan kerja merupakan identifikasi seseorang
secara psikologis terhadap pekerjaannya, berpartisipasi aktif dan pekerjaan
dianggap sebagai bagian yang penting dalam kehidupan individu (Mulyadi et al.,
2023).

Studi empiris W. Kim (2017) menunjukan hasil yang menyiratkan bahwa semakin
banyak karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka, semakin kecil kemungkinan
mereka untuk meninggalkan organisasi mereka. Saat kehadiran karyawan terlihat
semakin dibutuhkan dan kontribusi yang diberikan semakin memberikan pengaruh
positif terhadap perushaan, demikian karyawan merasa bahwa mereka mendapat
keterlibatan kerja yang sesuai dan akan semakin meminimalisasi kemungkinan
timbulnya rasa untuk ingin pindah atau mencari pekerjaan di tempat lain. Tiga
indikator keterlibatan kerja menurut Schaufeli & Bakker (2004). Penjelasan tiga
indikator keterlibatan kerja menurut beliau antara lain: vigor (Penilaian yang
berkaitan dengan semangat), dedication (Penilaian yang mengacu pada rasa antusias
dan bangga), dan absorption (Aspek konsentrasi dan keseriusan dalam bekerja).

Kemudian cara yang dapat dilakukan perusahaan dalam upaya untuk mengurangi
turnover intention adalah dengan memberikan motivasi kerja yang baik kepada
karyawan (Johar Kuswahyudi et al., 2022). Selain kompensasi yang cukup dan
pengembangan Kkarir yang baik, setaip perusahaan harus memperhatikan motivasi
yang dimiliki karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan. Hal tersebut
dikarenakan faktor dasar yang menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk
berpindah pekerjaan adalah kurangnya motivasi dalam bekerja (Suseno, 2021).
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Menurut Robbins (2008) motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah,
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai suatu tujuan. Motivasi timbul dari
diri sendiri untuk pemenuhan kebutuhan individualnya dan juga bisa dikarenakan
oleh dorongan orang lain. Alderfer dalam Edison et al. (2022) mengemukakan
bahawa terdapat tiga indikator kepuasan kerja. Tiga indikator tersebut antara lain:
Existence needs atau kebutuhan akan keberadaan yaitu kebutuhan yang dipenuhi
oleh faktor-faktor seperti upah, makanan, minuman, udara, dan kondisi lingkungan
kerja, relatedness atau kebutuhan akan hubungan dengan pihak lain. Relatedness
berarti kebutuhan yang dapat terpenuhi dengan hubungan atau interaksi individu
dengan pihak lain, growth need atau kebutuhan untuk mengembangkan diri, yaitu
kebutuhan yang terpenuhi apabila individu merasa berkontribusi atau terlibat dalam
hal yang menunjang keahlian, kreativitas, dan produktivitas kerja.

Berdasarkan pemaparan kalimat di atas dijelaskan bahwa kerangka pemikiran pada
peneitian ini adalah pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja
(variabel indepanden) terhadap turnover intention (variabel dependen) studi pada

karyawan milenial Digital creative Startup di Kota Bandar Lampung).

Kepuasan kerja (X1)

1. Gajrv/upah

2. Pekerjaan itu sendiri
3. Kesempatan promosi
4. Atasan

5. Rekan Kerja

Rizky & Purnama (2023)

3

Keterlibatan kerja (X2)

3. Growth needs
Alderfer dalam Edison ef al., (2022)

I Vieor Turnover Intention (Y)
. 201 e -

_ o 2. Dedication 1. Thu:fu_ng of quitting
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1; Fauziridwan ef al., (2018)
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—

Sumber: Data Diolah (2024)
Gambar 2.2 Kerangka Penelitian
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2.7 Hipotesis

Hipotesis erfungsi sebagai jawaban atau kesimpulan sementara atas suatu masalah

dalam suatu penelitian. Hipotesis yang dirancangkan oleh penulis dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

H,q:

Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar
Lampung.

Kepuasan kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar

Lampung.

Keterlibatan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar
Lampung.

Keterlibatan kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan turnover
intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar

Lampung.

Motivasi kerja secara parsial berpengaruh turnover intention karyawan

milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung.

Motivasi kerja secara parsial tidak berpengaruh turnover intention

karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung.

Kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan milenial

digital creative startup di Kota Bandar Lampung.

Kepuasan Kkerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara simultan
tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan milenial digital

creative startup di Kota Bandar Lampung.



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian penjelasan
(explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. Explanatory research adalah
metode penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang
diteliti serta pengaruh antara variabel yang satu dan lainnya (Sugiyono, 2019).
Sementara itu penelitian kuantitatif adalah metode penelitian berdasarkan filosofi
positivisme, digunakan untuk menguji populasi atau sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data kuantitatif/statistik, dengan
tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2019). Metode
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebar kepada responden yang
merupakan karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung.

Pada penelitian ini akan dijelaskan hubungan antar variabel-variabel yaitu kepuasan
kerja (X1), keterlibatan kerja (X2), motivasi kerja (X3), dan turnover intention (Y).
Kuesioner yang disebar akan berisi pertanyaan yang dibuat untuk mengukur
bagaimana pengaruh variabel tersebut (kepuasan kerja (X1), keterlibatan kerja (X2),
dan motivasi kerja (X3) mempengaruhi turnover intention (Y) karyawan milenial
digital creative startup di Kota Bandar Lampung. Data yang diperoleh dari
kuesioner akan dianalisis secara kuantitatif, dan analisis statistik akan digunakan
untuk mengidentifikasi apakah terdapat hubungan positif yang signifikan. Studi ini
akan mengkaji secara mendalam menganai faktor-faktor dari variabel yang diangkat
terhadap keputusan atau keinginan karyawan milenial untuk keluar dari perusahaan

tempat mereka bekerja (turnover intention).

3.2 Teknik Pengumpulan Data
3.2.1 Kuesioner
Studi lapangan dilakukan dengan menggunakan metode survei melalui penyebaran

kuesioner. Responden penelitian merupakan karyawan perusahaan startup dan
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tergolong ke dalam generasi milenial. Kuesioner dibuat untuk mengukur dampak dari
variabel yang diangkat terhadap turnover intention karyawan. Pengambilan data
dilakukan dengan cara membagikan kuesioner online pada seluruh karyawan milenial

melalui Whatsapp, Telegram, Instagram, dan sosial media lainnya.

Data yang diperoleh dari kuesioner akan dianalisis secara kuantitatif menggunakan
alat analisis statistik seperti perangkat lunak statistik. Hasil analisis data akan
digunakan untuk mengidentifikasi hubungan antara kepuasan kerja, keterlibatan
kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention. Studi ini juga akan memeriksa
apakah terdapat perbedaan signifikan dalam dampak ketiga variabel tersebut terhadap
turnover intention karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar

Lampung.

3.2.2 Studi Pustaka

Penelitian diawali dengan tahap studi pustaka. Data sekunder diperoleh melalui
studi literatur dan penelusuran berbagai sumber informasi yang relevan. Penelitian
pustaka dilakukan untuk mendapatkan pemahaman yang mendalam tentang
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention.
Dalam tahap ini, penelitian memeriksa berbagai penelitian terdahulu, artikel ilmiah,
laporan, dan sumber daya elektronik terkait untuk memahami temuan-temuan

sebelumnya dan kerangka kerja konseptual.

3.3 Populasi dan Sempel

3.3.1 Populasi

Menurut Sugiono (2019) populasi merupakan subjek dengan jumlah dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulan. Penetapan populasi merupakan tahapan penting dalam penelitian karena
pupulasi dapat memberikan informasi dan data yang berguna dalam suatu penelitian.
Pupulasi penelitian ini adalah seluruh karyawan perusahaan startup yang tergolong
ke dalam generasi milenial di Kota Bandar Lampung. Populasi ini mencakup
karyawan yang bekerja pada seluruh perusahaan yang tergolong ke dalam digital
creative startup. Penelitian ini berfokus pada populasi karyawan generasi milenial

yang siap memberikan tanggapan tentang dampak variabel independen yang diangkat
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(kepuasan Kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja) terhadap variabel dependen
(turnover intention).
3.3.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. populasi adalah keseluruhan kelompok dari orang-
orang. Sampel yang diambil dari sebuah populasi harus benar-benar representatif
atau dapat mewakili dari sebuah populasi. Penelitian ini akan menggunakan metode
pengambilan sampel secara purposif (purposive sampling) untuk memilih responden
yang sesuai dengan kriteria populasi yang ditetapkan. Purposive Sampling adalah
teknik sampling dengan pertimbangan tertentu. Pertimbangan yang digunakan dala
penelitian ini dalam megambil sampel karyawan dengan kriteria sebagai berikut:
1. Bekerja pada digital creative startup di Kota Bandar Lampung.
2. Kelompok karyawan Generasi Milenial dengan rentang usia 27-42 tahun.
3. Sedang atau pernah bekerja minimal satu tahun, sehingga sudah memahami
dengan baik pekerjaan dan segala kondisi perusahaan saat jam aktif kerja.
4. Merasakan satu atau lebih indikasi turnover intention, yakni
a. Keinginan meninggalkan perusahaan karena tidak puas dengan pekerjaan.
b. Merasa tidak nyaman dengan lingkungan kerja.

c. Mencoba melamar pekerjaan di perusahaan lain.

o

Mencari alternatif pekerjaan dengan gaji, fasilitas, dan jabatan yang lebih
baik.

e. Mendapat tawaran pekerjaan dari perusahaan lain.

f.  Kemungkinan mendapatakan pekerjaan di perusahaan lain yang lebih

menguntungkan.

Dikarenakan pada penelitian ini tidak diketahui jumlah populasinya, maka menurut
(Sugiyono, 2019) bila jumlah populasi dalam penelitian tidak diketahui jumlahnya,
perhitungan jumlah sampel dapat meggunakan rumus Cochrun dengan demikian
pada penelitian ini menggunakan rumus Cochrun karena jumlah populasi yang tidak
diketahui.
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Z%pq
n= 62

Rumus 3.1 Cochrun

Keterangan :

n = Jumlah sempel yang diperlukan

Z = Tingkat keyakinan yang dibutuhkan dalam sempel, yaitu 95%
P = Peluang benar 50%

q = Peluang salah 50%

Moe Margin of error atau tingkat kesalahan maksimum yang dapat ditolerir

Tingkat keyakinan yang digunakan adalah 95% di mana nilai Z sebesar 1,96% dan
tingkat eror maksimum sebesar 10%. Jumlah ukuran sempel dalam penelitian ini
sebagai berikut:
B (1,96)2(0,5)(0,5)
(0,1)?
n = 96,4

Berdasarkan perhitungan di atas, maka jumlah sempel minimal yang harus digunakan
dalam penelitian adalah 97 responden. Namun untuk mendapatkan analisis yang lebih
akurat, responden dalam penelitian ini dibulatkan menjadi 100 responden. Selain itu,
jika ada data yang kurang valid pada salah satu kuesioner, maka bisa menggunakan

isian kuesioner yang lebih tersebut.

3.4 Definisi Konseptual

Definisi konseptual adalah suatu konsep yang berpedoman kepada referensi konsep
yang lain dengan bersifat hipotetikal atau tidak dapat diamati sehingga berguna dalam
membuat logika proses perumusan hipotesis penelitian (Hermawan & Amirullah,

2016). Adapun definisi konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja adalah keadaan ketika tidak terdapat perbedaan antara
keinginan dan kenyataan yang dirasakan karena batas minimum yang

diinginkan karyawan telah tercapai (Barage & Sudarusman, 2022).
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Keterlibatan kerja

Keterlibatan kerja merupakan identifikasi seseorang secara psikologis terhadap
pekerjaannya, berpartisipasi aktif dan pekerjaan dianggap sebagai bagian yang
penting dalam kehidupan individu (Mulyadi et al., 2023).

Motivasi kerja

Motivasi kerja sebagai bentuk pemberian dorongan bekerja dari atasan kepada
para bawahan sehingga mereka dapat semaksimal mungkin dalam mencapai
tujuan organisasi Kuswahyudi et al., (2022).

Turnover intention

Turnover intention adalah perilaku atau sejauh mana tenaga kerja memiliki
pikiran untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela (Kusumaningsih,
2023).

3.5 Definisi Operasional VVariabel

Variabel operasional merupakan, nilai, sifat, atau atribut suatu objek atau aktivitas

yangmemiliki variasi tertentu yang telah dipilih oleh peneliti untuk dilkukan ditelaah

dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono, 2018). Adapun yang menjadi definisi

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1 Definisi Operasional X1

Variabel Defln_|5| Indikator Item Skala
Operasional
Kepuasan Suatu bentuk Kepuasan terhadap 1. Gaji yang diberikan | Likert
Kerja (X1) | timbal balik gaji. perusahaan kepada
berupa perasaan responden terbilang
atau emosi puas | Gaji adalah upah cukup
atau tidaknya yang didapatkan
seorang karyawan sebanding | 2. Selain gaji,
karyawan saat dengan usaha yang responden juga
bekerja di dalam | dilakukan saat mendapatkan
perusahaan. bekerja dan sama tunjangan-tunjangan
dengan upah yang lain di luar gaji.
diterima oleh

individu lain dalam
posisi yang sama.

Kepuasan terhadap 1. Kesempatan untuk | Likert
pekerjaan. mencoba hal yang
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Variabel O;ﬂ;';al Indikator Item Skala
Sejauh mana baru dalam suatu
pekerjaan pekerjaan..
menyediakan
kesempatan 2. Kesempatan untuk
seseorang untuk bertanggung jawab
belajar memperoleh | atas pekerjaan yang
tanggung jawab dan | telah direncanakan.
tantangan untuk
pekerjaan yang
menarik.

Promosi 1. Tersedianya Likert
peluang untuk

Mengacu pada sejauh | menggunakan

mana pergerakan kemampuan yang

atau kesempatan terbaik.

maju di antara

jenjang berbeda 2. Kesempatan

dalam organisasi. mendapatkan peluang
yang sama dengan
yang lain untuk
meraih posisi yang
lebih baik.

Atasan 1. Atasan mampu Likert
menangani keluhan

Kemampuan atasan dan memahami

dalam memberikan kondisi para

perhatian kepada karyawannya.

para karyawan.
2. Atasan
memberikan insentif
jika karyawan
berhasil
menyelesaikan suatu
pekerjaan dengan
baik.

Kepuasan terhadap 1. Rekan kerja yang Likert

rekan Kkerja. memberikan respon
yang baik dan positif

Rekan kerja yang atas keberadaan

kooperatif responden di

merupakan sumber perusahaan.

kepuasan kerja yang

paling sederhana. 2. Rekan Kerja Selalu

Tim yang bergerak memberikan

sebagai dukungan, dukungan apabila

kenyamanan, nasihat, | responden sedang

dan bantuan kepada | mengalami kesulitan

sesama anggota dalam pekerjaan.

Keterlibatan | Tingkat Vigor 1. Selalu merasa Likert
Kerja (X2) | identifikasi berenergi ketika
karyawan Vigor dapat dinilai sedang bekerja.

dengan

dari semangat yang
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Variabel O;ﬂ;';al Indikator Item Skala
pekerjaannya, ditunjukkan 2. Dapat selalu
mereka secara seseorang untuk bekerja dalam jangka
aktif melakukan waktu yang lama.
berpartisipasi pekerjaannya yang
dalam dapat dilihat dari 3. Tangguh secara
pekerjaannya stamina dan energi mental.
dan percaya yang tinggi ketika
bahwa kinerja bekerja,
mereka dalam Dedication 1. Merasa antusias Likert
pekerjaan lebih ketika bekerja.
penting untuk Dedication mengacu
kebaikan pada keterlibatan 2. Pekerjaan yang
mereka sendiri. | seseorang dalam dilakukan penuh
pekerjaan dan makna.
mengalami rasa
penuh makna, 3. Merasa bangga
antusiasme, dan atas pekerjaan yang
kebanggaan. dilakukan.
Absorption 1. Merasa senang Likert
ketika bekerja secara
Absorption intens.
merupakan aspek
yang mengacu pada | 2. Melupakan segala
konsentrasi dan sesuatu ketika sedang
keseriusan dalam bekerja.
bekerja, menikmati
pekerjaan sehingga 3. Terbawa suasana
waktu terasa berlalu | ketika sedang bekerja.
begitucepat ketika
sedang bekerja dan 4. Sulit melepaskan
merasa sulit diri dari pekerjaan.
melepaskan diri dari
pekerjaan sehingga
melupakan segala
sesuatu disekitarnya.
Motivasi Keinginan yang | Existence Need. 1. Gaji yang diberikan | Likert
Kerja (X3) | muncul dari sepadan dengan
dalam diri Kebutuhan yang pekerjaan yang

seseorang atau
individu untuk
berkembang
menjadi lebih
baik dalam
segala hal
sebagai
konsekuensi
dari inspirasi,
dorongan, dan
motivasi untuk
melakukan
aktivitas dengan

hadir atas dasar
kepuasan yang
muncul dari beberapa
faktor seperti gaji,
makanan atau
minuman,
keselamatan, dan
lingkungan kerja.

dikerjakan.

2. Merasakan rasa
nyaman di lingkungan
kerja.

3. Keselamatan kerja
yang dijamin oleh
perusahaan.

4. Fasilitas dan
perlengkapan yang
memadai.
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Variabel O;ﬂ;';al Indikator Item Skala
kesungguhan, Relatedness Need. 1. Hubungan dengan | Likert
kesenangan, dan pihak atasan terjalin
ketelitian untuk | Kebutuhan dengan baik.
menghasilkan berhubungan dengan
hasil kerja yang | pihak lain. Berarti 2. Hubungan dengan
berkualitas kebutuhan yang rekan satu pekerjaan
tinggi. dapat terpuaskan terjalin dengan baik.

dengan adanya
interaksi sosial 3. Pihak atasan selalu
dengan pihak lain. memberi perhatian
dengan membantu
mencari solusi ketika
ada permasalahan.
4. Diberi
penghargaan dari
atasan ketika
mempunyai prestasi.
Growth Need. 1. Diberikannya ruang | Likert
untuk
Kebutuhan untuk mengembangkan diri.
mengambangkan diri
yang dapat 2. Diberikannya
terpuaskan apabila kesempatan untuk
individu merasa promosi bagi seluruh
berkontribusi dalam | karyawan yang
hal yang dapat pantas.
meningkatkan
keahlian, 3. Diberikannya
produktivitas, serta fasilitas berupa
kreativitas. pelatihan bagi
karyawan.
Turnover Adalah perilaku | Thinking of quitting. | 1. Keinginan Likert
intention atau sejauh meninggalkan
(Y) mana tenaga Mencerminkan perusahaan karena
kerja memiliki individu untuk tidak puas dengan
pikiran untuk berpikir keluar dari pekerjaan.
meninggalkan pekerjaan atau tetap
pekerjaannya berada di lingkungan | 2. Keinginan
secara sukarela | pekerjaaan. meningalkan
perusahaan karena
tidak menyukai
pekerjaan yang
diberikan.
3. Merasa tidak
nyaman dengan
lingkungan kerja.
Intention to search 1. Mencoba melamar | Likert

for alternatives.

pekerjaan di
perusahaan lain.
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Definisi

Variabel Operasional Indikator Item Skala
Mencerminkan 2. Mencari alternative
individu pekerjaan dengan
berkeinginan untuk gaji, fasilitas, dan
mencari pekerjaan jabatan yang lebih
lain. baik.

Intention to quit. 1. Kemungkinan Likert
mendapatakan

Mencerminkan pekerjaan di

individu yang berniat | perusahaan lain yang

keluar. lebih menguntungkan.
2. Mendapat tawaran
pekerjaan dari
perusahaan lain.

Sumber: Data diolah 2024
3.6 Skala Pengukuran

Skala pengukuran pada penelitian ini menggunakan skala likert. Sugiyono (2019)
menjelaskan bahwa skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan presepsi dari seseorang atau sekelompok orang tentang suatu
fenomena sosial. Terdapat dua arah pengukuran skala likert, yaitu positif dan
negatif. Perbedaan interpretasi skala pengukuran dilakukan karena masing-masing
variabel memiliki karakteristik yang berbeda. Pada penelitian ini variabel kepuasan
kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja menggunakan skala pengukuran positif.

Sedangkan variabel turnover intention menggunakan skala pengukuran nagtif.

Dengan skala likert, variabel yang akan diukur disebut sebagai indikator penelitian.
Indikator tersebut dijadikan sebagai dasar dalam menyusun item instrumen yang
dapat berupa pernyataan positif dan negatif. Dalam skala likert responden diminta
untuk melengkapi kuesioner yang mengharuskan mereka untuk menunjukkan
tingkat persetujuannya terhadap serangkaian pertanyaan. Dalam penelitian ini setiap

instrumen dari indikator variabel diberi skala poin dengan interval yang sama.

Tabel 3.2 Skala Likert (Positif)

No Pernyataan Skala
1 | Sangat Setuju 5

2 | Setuju 4

3 | Netral 3

4 | Tidak Setuju 2

5 | Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono (2019)
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Tabel 3.3 Skala Likert (Positif)

No Pernyataan Skala
1 | Sangat Setuju 5

2 | Setuju 4

3 | Netral 3

4 | Tidak Setuju 2

5 | Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Norman (2023)

3.7 Teknik Pengujian Instrumen
3.7.1 Uji Validitas

Afriyulaniza (2019) menjelaskan bahwa pengujian validitas dilakukan dengan
menerapkan korelasi Pearson, yang digunakan untuk menilai sejauh mana skor
setiap item berkorelasi dengan skor total item. Validitas diukur dengan
membandingkan nilai korelasi (ryiwng) dengan nilai Korelasi yang tercantum dalam
tabel referensi (rper). Jika nilai korelasi yang dihitung (rhiwng) lebih besar daripada
nilai yang tercantum dalam tabel (rwape), Maka dapat disimpulkan bahwa instrumen
tersebut dapat dianggap valid menurut Pearson (1896). Rumus Karl Pearson yang

digunakan adalah:

L NEXY - (EX)(EY)
xy —
J INEX? — (EX[INE Y2 — (EV)7]]

Rumus 3.2 Uji Validitas

Keterangan :

rxy = Koefisien validitas

n = Banyaknya subjek

X = Nilai pembanding

y = Nilai yang akan dicari validitasnya

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
a. Jika Ihitung > Tanel, Maka kuesioner dinyatakan valid

b. JiKa rhing < raner, Maka kuesioner dinyatakan tidak valid

Dalam penelitian ini dilakukan uji validitas terhadap semua item kuesioner yang
telah diberikan kepada 100 responden dengan perhitungan menggunakan program

SPSS versi 25. Total sampel uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah
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30. Adapun rianel diperoleh dengan perhitungan degree of freedom (df)=n-2 dengan

jumlah sampel (n)= 30, maka df= 30-2= 28 dengan tingkat signifikansi 0,05

sehingga diperoleh rtabel yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 0,374.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas

(Kepua:z; Keria) Mhitung Itabel Keterangan

X1.1 0,689 Valid

X1.2 0,619 Valid

X1.3 0,795 Valid

X14 0,463 Valid

X1.5 0,694 Valid

X1.6 0,731 o3 Valid

X1.7 0,785 Valid

X1.8 0,841 Valid

X1.9 0,727 Valid

X1.10 0,823 Valid

X2

(Keterlibatan Kerja) fhitung Ftanel Keterangan

X2.1 0,852 Valid

X2.2 0,796 Valid

X2.3 0,676 Valid

X2.4 0,796 Valid

X2.5 0,664 Valid

0,374

X2.6 0,650 Valid

X2.7 0,770 Valid

X2.8 0,772 Valid

X2.9 0,701 valid

X2.10 0,689 Valid

X3

(Motivasi Kerja) Mhitung Iabel Keterangan

X3.1 0,696 Valid

X3.2 0,776 0,374 Valid

X3.3 0,734 Valid
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(Kepuaz:l Kerja) Fhitung I'tabel Keterangan
X3.4 0,779 Valid
X3.5 0,813 Valid
X3.6 0,638 Valid
X3.7 0,709 Valid
X3.8 0,703 Valid
X3.9 0,774 Valid
X3.10 0,699 Valid
X3.11 0,794 Valid
Y
(Turnover intention) "hitung Ftabel Keterangan
Y.l 0,675 Valid
Y.2 0,642 Valid
Y.3 0,566 Valid
Y.4 0,755 0,374 Valid
Y.5 0,724 Valid
Y.6 0,641 Valid
Y.7 0,506 Valid

Sumber: Lampiran 3 Uji Validitas (2024)

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.4, dapat dilihat bahwa semua item
pernyataan yang digunakan dalam penelitian memiliki r-hitung lebih besar dari r-
tabel, sehingga instrumen dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini konsisten dalam mengukur variabel yang sama pada berbagai
waktu pengukuran. Reliabilitas instrumen merupakan indikasi seberapa baik
instrumen tersebut dalam memberikan hasil yang konsisten saat digunakan
berulang-ulang. Dalam penelitian ini, reliabilitas instrumen diukur menggunakan
metode koefisien Alpha Cronbach yng diuji dengan menggunakan program SPSS.
Apabila nilai Koefisien Alpha Cronbach lebih besar dari 0,60 maka jawaban dari

para responden pada kuesioner sebagai alat pengukur dinilai reliebel. Koefisien
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Alpha Cronbach adalah statistik yang mengukur sejauh mana item-item dalam

instrumen konsisten dalam mengukur konstruk yang sama. Menurut Nunnaly dan

Bernstein (1994) Rumus dari koefisien Alpha Cronbach adalah sebagai berikut:

_[ k ]1 Y o}
e 7

|

Rumus 3.3 Uji Reliabilitas

Keterangan:
r;; = Reliabilitas instrument
k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Z sz = Reliabilitas instrument

V2 Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Tabel 3.5 Hasil Uji Realibilitas

Variabel

(X1, X2, X3, & Y) Nilai Alpha Cronbach Keterangan
Kepuasan Kerja 0,897 Reliabel

Keterlibatan Kerja 0,902 Sangat reliabel
Motivasi Kerja 0,915 Sangat reliabel

Turnover intention 0,765 Reliabel

Sumber: Lampiran 4 Uji Realibilitas (2024)

Berdasarkan uji realibilitas yang tertera pada tabel 3.5, terlihat hasil setiap variabel pada

penelitian ini sudah memenuhi standar uji realibilitas, yang mana nilai alpha cronbach

lebih dari 0,60. Dapat dikatakan bahwa bahwa instrument yang digunakan dalam

penelitian ini memiliki konsistensi.

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Menurut pendapat Sugiyono (2019) Statistik deskriptif adalah statistik yang

digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud
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membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Pendekatan

analisis data pada penelitian ini menggunakan software SPSS versi 25.

3.8.2 Analisis Statistik Inferensi

3.8.2.1 Analisis Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda adalah suatu model regresi yang melibatkan lebih dari satu
variabel independen. Tujuan dari analisis regresi linear berganda adalah untuk
memahami sejaun mana dan dalam arah apa variabel-variabel independen
memengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2018). Model regresi linear akan
digunakan untuk mengidentifikasi apakah ada hubungan linier antara variabel
independen dan dependen. Dalam konteks penelitian ini, terdapat beberapa variabel
bebas yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja, berpengaruh pada
variabel terikat yaitu turnover intention. Menurut Greene (2003) dalam bukunya

Econometric analysis, menjelaskan bahwa rumus dari regresi linear berganda

adalah:
Y= O(+ﬁ1X1+,32X2+,83X3+8
Rumus 3.4 Analisis Regresi Linear Berganda
Keterangan:
Y = Turnover intention
a = Konstanta
B1,p2,B3 = Koefisien regresi
e = Margin eror/epsilon
X, = Kepuasan kerja
X, = Keterlibatan kerja
X5 = Motivasi Kerja

3.8.2.2 Uji Asusmsi Klasik

1. Uji Normalitas
Menurut Sugiyono (2019) uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah
variabel yang diteliti terdistribusi normal atau tidak. Jika data pada setiap variabel

tidak dalam keadaan normal, parameter statistik tidak dapat diterapkan pada
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hipotesis. Pengukuran standar ini menggunakan metode probabilitas standar plot

grafik, yakni:

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal atau mengikuti arah garis
diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi
normalitas atau berdistribusi secara normal

b. Sebaliknya, jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak
mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan apakah model regresi

ketidaksetaraan varians ada dari satu residu pengamatan ke pengamatan lainnya.

Jika varians residual antar observasi tetap, disebut heteroskedastisitas dan jika

tidak tetap, disebut homoskedastisitas. Model regresi yang layak adalah model di

mana tidak ada bukti heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). Adapun dasar analisis

uji heteroskedastisitas, yaitu:

a. Jika terdapat pola tertentu atau titik-titik yang ada membentuk suatu pola
yang teratur, maka dapat dikatakan telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas atau titik-titik menyebar di atas maupun di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

. Uji Multikolinieritas

Menurut Mastur & Pramusinto (2020), uji multikolinearitas diterapkan untuk

mengevaluasi apakah dalam model regresi terdapat interkorelasi antar variabel

independen (X). Penilaian dilakukan dengan memperhatikan nilai toleransi; jika

nilainya lebih besar dari 0,10, dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) < 10,00,

maka dapat disimpulkan bahwa multikolinearitas tidak terjadi. Sebaliknya, jika

nilai toleransi < 0,10 dan VIF > 10,00, maka model regresi dianggap mengalami
multikolinearitas. Hasil uji ini penting karena dapat mempengaruhi ketepatan

estimasi parameter regresi dan interpretasi hubungan antar variabel independe.

3.8.2.3 Uiji Parsial (Uji-t)

Uji parsial, atau uji t, merupakan metode statistik yang digunakan untuk

mengevaluasi pengaruh individu dari setiap variabel independen terhadap variabel

dependen dalam suatu model regresi linear berganda. Uji ini memungkinkan penulis
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untuk menentukan apakah setiap variabel independen memiliki dampak signifikan
secara terpisah terhadap variabel dependen. Dengan menganalisis uji parsial, penulis
dapat memahami kontribusi relatif masing-masing variabel independen dalam
memprediksi variabel dependen. Hasil uji parsial ini memberikan wawasan yang
lebih mendalam tentang signifikansi setiap variabel dalam konteks model regresi

linear berganda. Menurut Gujarati (2003) menjelaskan rumus pengujian uji t adalah:

Rumus 3.5 Uji Parsial (Uji t)
Keterangan:
Bn = Koefisien regresi masing masing variabel

Standar eror masing masing variabel

SBn

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing masing variabel
bebas terhadap variabel terikat pada tingkat signifikan a = 5% (tingkat kepercayaan
95%) dan derajat kebebasan d;=(n-k-1) dimana k = jumlah regresi dan n = jumlah
observasi (ukuran sampel). Dalam melakukan uji t, dapat digunakan penyusunan
hipotesis yang akan diuji berupa hipotesis nol (H,) dan hipotesis alternatif (H,).

Dengan cara pengujian uji parsial atau uji t adalah;

a. Ha: Variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
b. Ho: Variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara

parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

Dasar pengambilan keputusannya adalah:
a.  Jika thiwng > tranle Maka H,, ditolak

b. Jika thitung < traple Maka H,, diterima

3.8.2.4 Uji Simultan (Uji-F)

Uji f digunakan untuk mencari apakah variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja
dan motivasi kerja secara bersama berpengaruh terhadap variabel turnover intention

secara signifikan. Pengujian ini dilakukan pada tingkat signifikansi o = 5% (tingkat
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kepercayaan 95%), derajat kebebasan pembilang dy,=(k-1) serta derajat kebebasan
penyebut dr,=(n-k). Dimana k yang merupakan banyaknya koefisien model regresi

linear dan n merupakan jumlah pengamatan. Adapun rumus fhitung menurut Sugiyono
(2014) adalah:

R%k

F =
1-R*[n—k—1

Rumus 3.6 Uji Simultan (Uji F)

Keterangan:

n = Jumlah Sampel

k = Jumlah variabel independen
R? = Koefisien korelasi ganda

Dalam melakukan uji f, dapat digunakan penyusunan hipotesis yang akan diuji
berupa hipotesis nol (H,) dan hipotesis alternatif (H,). Dengan cara pengujian uji

simultan atau uji F adalah :

a. H,: Variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan mOtivasi kerja secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
b. H,: Variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja secara

simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

Dasar pengambilan keputusannya adalah :

a. Jika fhiung > ftaber maka H,, ditolak dan H, diterima

b. Jika fhitung < frabet maka H, diterima dan H, ditolak

3.8.2.5 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan dalam studi uji yang memiliki peran untuk
menguji kapasitas model untuk menjelaskan variabel terkait. Koefisien determinasi
berkisar antara 0 dan 1. Nilai R menujukkan bahwa kemampuan variabel independent
untuk menjelaskan varian pada variabel independent relative terbatas. Nilai yang

mendekati satu menunjukkan bahwa variabel independent menawarkan hampir semua
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informasi mengenai variabel dependen. Berikut adalah panduan untuk manfsirkan

koefisien korelasi:

Tabel 3.6 Petunjuk Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00-0,19 Sangat rendah
0,20-0,39 Rendah
0,40-0,59 Sedang
0,60-0,79 Kuat
0,80-1,00 Sangat kuat

Sumber: Sugiyono (2019)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan milenial digital creative

startup di Kota Bandar Lampung mengenai pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan

kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention, dapat ditarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Pengaruh negatif signifikan menunjukkan bahwa
apabila kepuasan kerja karyawan milenial digital creative startup di Kota
Bandar Lampung mengalami peningkatan, maka hal tersebut dapat menurunkan
angka turnover intention yang ada. Terpenuhinya sejumlah kebutuhan
karyawan dapat menimbulkan rasa puas yang mencegah karyawan
berkeinginan untuk keluar dari perushaan tempat mereka bekerja.

Variabel Kketerlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Pengaruh positif signifikan artinya keterlibatan kerja yang
tinggi maka angka turnover intention juga meningkat, artinya bahwa ketika
keterlibatan kerja karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar
Lampung mengalami peningkatan maka hal tersebut tidak dapat menurunkan
angka turnover intention yang ada. Meskipun tingkat keterlibatan kerja
karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung tergolong
dalam kategori sangat baik, tetap ada faktor lain yang berkaitan dengan
kebutuhan karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan untuk mengalami
turnover intention.

Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Setiap individu karyawan memiliki caranya tersendiri dalam
memaknai sebuah motivasi. Meskipun perushaan secara eksternal sudah

memenuhi motivasi kerja, karyawan akan tetap memiliki penilaian masing-
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masing yang menjadi orientasi pribadi mereka dalam memaknai motivasi secara
internal. Faktor motivasi internal tersebut yang dapat meningkatkan turnover
intention walau diiringi dengan meningkatnya motivasi kerja karyawan.

Variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh
secara simultan terhadap turnover intention karyawan milenial digital creative
startup di Kota Bandar Lampung. Artinya bahwa, untuk menurunkan angka
turnover intention yang ada, perushaan harus memperhatikan tingkat
keterlibatan kerja dan motivasi kerja karyawan, serta kebutuhan-kebutuhan lain

yang terkait dalam kepuasan dan kesejahteraan karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan atas hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh pengaruh

kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention,

maka saran yang dapat direkomendasikan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagi perusahaan

Perusahaan digital creative startup di Kota Bandar Lampung dapat menyadari
bahwa turnover intention karyawan merupakan hal yang harus diminimalisasi
agar kelangsungan perushaan tetap terjaga. Maka dari itu penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan kepuasan kerja, keterlibatan kerja, motivasi
kerja, dan segala hal yang berkaitan dengan kebutuhan dan kesejahteraan
karyawan. Dengan terpenuhinya beberapa kebutuhan tersebut, perusahaan
dapat menekan angka turnover sehingga terhindar dari berbagai kerugian.
Bagi generasi milenial

Bagi karyawan milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung untuk
dapat lebih terbuka terhadap perusahaan mengenai berbagai kebutuhan
terkhusus yang berkaitan dengan kepuasan Kkerja, keterlibatan kerja, dan
motivasi. Turnover intention dapat terjadi apabila adanya hal-hal yang
berkaitan dengan kebutuhan karyawan yang belum dipenuhi oleh perusahaan.
Baiknya komunikasi yang dibangun melalui keterbukaan karyawan dengan
perusahaan dapat memjadi jembatan antara kedua belah pihak. Perusahaan
dapat memenuhi apa yang sudah menjadi tanggung jawab mereka, dan

karyawan dapat menerima apa yang sudah menjadi hak mereka.
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Bagi penelitian selanjutnya

Bagi peneliti yang akan datang kedepannya disarankan untuk mengembangkan
penelitian terkait turnover intention karyawan. Meskipun hasil uji koefisien
determinasi dalam penelitian ini memperlihatkan pengaruh kepuasan kerja,
keterlibatan kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention karyawan
milenial digital creative startup di Kota Bandar Lampung sebesar 68,9%, yang
mana angka tersebut masuk dalam kategori sangat kaut. Penggunaan variabel
lain seperti lingkungan kerja, fasilitas perusahaan, kompensasi, budaya
organisasi, dan lain sebegainya diharapkan dapat mengjaki turnover intention

secara lebih menyeluruh.
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