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ABSTRAK

FAKTOR-FAKTOR PENYABAB TURNOVER INTENTION PADA
KARYAWAN CV AMERTA TEGEH RAHAYU

Oleh

NI KADEK APRILIANI ASTIKA SARI

Turnover intention menjadi suatu permasalahan dalam perusahaan. Tingginya
tingkat turnover intention dapat mengganggu aktivitas perusahaan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang menyebabkan turnover intention
pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif yang dianalisis menggunakan analisis faktor. Data dikumpulkan dengan
menggunakan kuesioner yang disebarkan pada 40 responden, dianalisis secara
deskriptif dan analisis faktor menggunakan program SPSS 27. Hasil dari penelitian
ini menunjukkan bahwa terbentuk tujuh faktor yang menyebabkan turnover
intention pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu yaitu faktor organisasi, faktor
kedua komitmen organisasi, faktor ketiga individu, faktor keempat kepuasan kerja,
faktor kelima kepemimpinan, faktor keenam lingkungan kerja, dan faktor ketujuh
motivasi kerja. Implikasi dari penelitian ini diharapkan CV Amerta Tegeh Rahayu
dapat memperhatikan lkaryawan dari segi organisasi, komitmen organisasi, individu,
kepuasan kerja, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. Hal ini
dilakukan agar tingkat turnover intention pada karyawan dapat menurun dan dapat
diatasi secara optimal.

Kata kunci: Turnover Intention, Organisasi, Komitmen Organisasi, Individu,
dan Kepuasan Kerja.



ABSTRACT

FACTORS CAUSING TURNOVER INTENYION IN
CV AMERTA TEGEH RAHAYU EMPLOYEES

By

NIKADEK APRILIANI ASTIKA SARI

Turnover intention is a problem in companies. A high level of turnover intention
can disrupt company activities. This research aims to determine the factors that
cause turnover intention in CV Amerta Tegeh Rahayu employees. This research
uses a quantitative approach which is analyzed using factor analysis. Data was
collected using a questionnaire distributed to 40 respondents, analyzed
descriptively and factor analysis using the SPSS 27 program. The results of this
research showed that seven factors were formed that caused turnover intention in
CV Amerta Tegeh Rahayu employees, namely organizational factors, the second
factor was organizational commitment, the third factor is individual, the fourth
factor is job satisfaction, the fifth factor is leadership, the sixth factor is work
environment, and the seventh factor is work motivation. The implications of this
research are that it is hoped that CV Amerta Tegeh Rahayu can pay attention to
employees in terms of organization, organizational commitment, individuals, job
satisfaction, leadership, work environment and work motivation. This is done so
that the level of employee turnover intention can decrease and can be addressed
optimally.

Keywords: Turnover Intention, Organization, Organizational Commitment,
Individual, and Job Satisfaction.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor yang penting dan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi atau perusahaan. Pada dasarnya, SDM berupa
manusia yang dipekerjakan di sebuah perusahaan sebagai perencana dan pelaksana
untuk mencapai tujuan perusahaan. Ketersediaan SDM sangat dibutuhkan oleh
sebuah perusahaan yang menjadi pedoman untuk penyelesaian suatu pekerjaan,
jumlah SDM sangat menentukan dalam perhitungan efektif dan efisiennya
penyelesaian pekerjaan dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Kemampuan
SDM merupakan hal yang penting dalam mendukung sasaran perusahaan, dalam
menghadapi perkembangan teknologi. Saat ini perusahaan tidak bisa menutup diri
dari perkembangan di segala bidang, ketersediaan SDM yang memiliki kemampuan
tinggi sangat diperlukan. Oleh karena ini, perusahaan membutuhkan sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan untuk mengelola dengan baik dan terus

menerus dan konsisten (Pratiwitasari, 2016).

Peran pentingnya SDM dalam perusahaan yakni segala potensi sumber daya yang
dimiliki manusia dapat dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih keberhasilan
dalam mencapai tujuan baik secara pribadi individu maupun di dalam perusahaan.
Sumber daya tersebut yaitu waktu, tenaga dan kemampuan manusia (baik daya pikir
serta daya fisiknya). Sumber daya tersebut benar-benar dapat dimanfaatkan secara
terpadu dan secara optimal bagi kepentingan suatu perusahaan. SDM sebagai faktor
utama dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan di suatu perusahaan.
Apabila di dalam perusahaan telah memiliki modal besar, teknologi canggih,
sumber daya alam melimpah namun tidak ada sumber daya manusia yang dapat
mengelola dan memanfatkannya maka tidak akan mungkin dapat meraih
keberhasilan dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh sebab itulah pentingnya



peran SDM dalam perusahaan itu sangat diperlukan sebagai unsur utama dan unsur
pengendali keberhasilan perusahaan (Marisya, 2022).

Perusahaan harus dapat mengoptimalkan pengelolaan SDM yang ada, jika
perusahaan tidak mampu, maka dalam jangka pendek maupun jangka panjang dapat
menimbulkan suatu permasalahan yang dapat mengganggu pencapaian perusahaan.
Salah satu masalah yang berpengaruh dengan SDM adalah tingkat turnover yang
tinggi. Turnover intention menjadi masalah serius bagi sebuah perusahaan,
khususnya jika yang keluar merupakan tenaga kerja yang memiliki kemampuan,
keahlian, dan berpengalaman atau tenaga kerja yang memiliki kedudukan yang
penting dalam sebuah perusahaan. Keadaan tersebut tentunya dapat mengganggu

efektivitas kegiatan dalam sebuah perusahaan (Pratiwitasari, 2016).

*
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Gambar 1.1 Pertumbuhan Lamaran Kerja (2022)
Sumber: Glints Indonesia (2022)

Berdasarkan pada hasil survei yang dilakukan oleh Glints pada tahun 2022, adanya
frekuensi peningkatan lamaran kerja (job application). Terlihat peningkatan
signifikan yaitu mencapai 23,2% pada Juli 2022. Hal ini terjadi karena adanya
dampak dari pandemi covid-19 dan isu pelemahan ekonomi global (Aprilliani,

2023). Hasil survei yang dilakukan oleh Linkedin pada tahun 2023 menyatakan



bahwa 93% perusahaan mengkhawatirkan kemungkinan karyawannya yang dapat
saja mengundurkan diri kapan pun. Hal ini mencerminkan kesadaran yang semakin
tinggi akan pentingnya mempertahankan bakat-bakat terbaik di dalam sebuah
perusahaan (Hafidz, 2023).

Banyak perusahaan mengalami kesulitan mempertahankan pegawainya dan
mendapatkan kandidat baru yang tepat karena transisi tren kerja pasca-pandemi. Hal
ini bisa dipengaruhi banyak faktor, mulai dari tingginya tingkat karyawan yang
resign kerja karena tidak betah, kurang menariknya sistem dan budaya kerja
perusahaan dengan tren kerja yang dicari talent masa kini, hingga kurangnya daya
saing perusahaan dari keuntungan yang diminati oleh kandidat, serta gelombang
efisiensi startup yang mulai bermunculan. Survei pada tahun 2022 yang dilakukan
oleh Mercer dalam Niagara (2022), menunjukkan bahwa perusahaan di Asia
Tenggara mengalami tingkat turnover karyawan tertinggi pada level menengah.
Penyebab terjadinya permasalahan tersebut karena perusahaan mencari karyawan
yang memiliki pengalaman. Hal ini dilakukan perusahaan untuk dapat mengurangi
pelatihan di tengah situasi ekonomi yang sulit ini. Sehingga sepanjang tahun 2022
terjadi peningkatan lamaran kerja.

Cintya (2022), menyoroti bahwa karyawan pabrik di sektor retail tanah air yang
menggerakan peningkatan turnover pada saat setelah liburan Lebaran. Hal ini
disebabkan oleh karyawan yang menunggu Tunjangan Hari Raya setelah liburan dan
kemudian memutuskan untuk mengundurkan diri dan menyatakan bahwa 34%
karyawan di Indonesia dan negara Asia Tenggara lainnya aktif mencari pekerjaan
baru di tahun 2023. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar
perusahaan, pemberhentian ataupun kematian karyawan perusahaan. Turnover
intention memberikan pengaruh negatif bagi suatu perusahaan karena dapat
membuat ketidakstabilan terhadap kondisi karyawan, menurunnya produktifitas
karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak pada

meningkatnya biaya sumber daya manusia.



Turnover menjadi permasalahan yang dihindari oleh setiap perusahaan karena bisa
berdampak langsung terhadap kinerja karyawan, tingkat produktivitas perusahaan
menjadi lebih menurun serta bisa berdampak langsung terhadap kualitas maupun
kemampuan yang dimiliki oleh karyawan. Peningkatan turnover pada perusahaan
akan mengakibatkan penurunan efisiensi perusahaan dan mengganggu jalannya
kegiatan bisnis perusahaan. Turnover berdampak negatif pada suatu organisasi,
terutama dalam hal pengeluaran karyawan, sehingga menyebabkan biaya yang
besar bagi perusahaan. Jika terjadi pergantian, perusahaan harus menyiapkan
pengganti karyawan baru, manajemen waktu, pelatihan, seleksi, dan rekrutmen,
semua komponen ini akan menimbulkan biaya yang tinggi bagi perusahaan
(Mayasari, 2023). Buruknya dampak akibat turnover intention pada perusahaan
seperti kehilangan karyawan yang berpengalaman, terhambatnya pertumbuhan
perusahaan atau organisasi,dan pengeluaran berlebih untuk rekrutmen. Dengan
adanya hal tersebut maka, penting bagi suatu perusahaan untuk dapat
mempertahankan karyawan yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik
karena dapat membawa stabilitas dan pertumbuhan bagi jalannya aktivitas
perusahaan. Hal ini menjadi penting bagi pemerintah untuk memantau perusahaan
karena perubahan pergantian karyawan dapat menjadi permasalahan yang serius
pada bidang ekonomi (Mayasari, 2023).

Banyak perusahaan di Indonesia menghadapi tantangan dalam mempertahankan
karyawan, yang berujung pada tingginya tingkat pergantian tenaga kerja. Kondisi
ini tidak hanya memengaruhi stabilitas kerja tetapi dapat mengganggu produktivitas
perusahaan. Salah satu perusahaan yang mengalami permasalahan turnover yang
tinggi adalah CV Amerta Tegeh Rahayu. CV Amerta Tegeh Rahayu berdiri pada
27 Februari 2019. CV Amerta Tegeh Rahayu terletak di Dusun Kampung Lima, RT
003 dan RW 005, Desa Negara Ratu, Kecamatan Pakuan Ratu, Kabupaten Way
Kanan. CV Amerta Tegeh Rahayu merupakan perusahaan atau organisasi swasta
yang bergerak pada bidang bidang kontraktor, leveransir, dan perdagangan umum.
CV Amerta Tegeh Rahayu didirikan atas dasar tekad yang kuat untuk maju dan

berkembang dalam dunia usaha dan kontruksi dengan melihat perkembangan



ekonomi.

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan

Tahun Jumlah Jumlah Karyawan Jumlah Tingkat
Karyawan Karyawan Turnover
Awal Masuk Keluar Akhir (%)
2019 30 25 5 50 12,5%
2020 50 15 10 55 19%
2021 55 8 12 51 22%
2022 51 0 8 43 17%
2023 43 2 5 40 12%

Sumber: CV Amerta Tegeh Rahayu (2024)

Berdasarkan data pada tabel di atas dapat dikatakan bahwa adanya kecenderungan
turnover pada CV Amerta Tegeh Rahayu. Hal ini menunjukan bahwa sepanjang
tahun 2019-2023 jumlah karyawan yang keluar dan masuk tidak konsisten, serta
cenderung mengalami fluktuasi. Tingginya turnover pada CV Amerta Tegeh
Rahayu terjadi akibat karyawan yang tidak betah dalam bekerja di perusahaan
tersebut. Beberapa faktor yang dapat menyebabkan turnover intention yaitu beban
kerja yang tinggi, kepuasan kerja yang rendah, dan komitmen organisasi yang
menurun. Ditambah dengan adanya dampak dari pandemi covid-19 yang mana
karyawan lebih banyak mengalami PHK secara sistem perusahaan. Menurut Gillies
(1989), mengatakan bahwa perputaran tenaga kerja dapat dikatakan normal jika
berkisaran anatara 5-10% pertahun dan dikatakan tinggi jika lebih dari 10%
pertahunnya. Kondisi turnover yang terus mengalami peningkatan akan
membahayakan dan berdampak negatif bagi perusahaan pada masa yang akan
datang.

Faktor lain penyebab turnover intention pada karyawan menurut Dayatri & Salendu
(2022), ialah karena job insecuarity memiliki aspek work content dengan indikator
beban Kkerja, tanggung jawab berat, dan pekerjaan monoton. Aspek working
conditions dengan indikator yaitu keselamatan kerja, lingkungan kerja. Aspek
emplayement conditions dengan indikator yaitu kontrak kerja fleksibel,

kekhawatiran pekerja. Aspek sosial relationship dengan indikator yaitu



ketidakamanan kepemimpinan, dan dukungan sosial. Menurut Mobley (2011),
banyaknya penyebab yang mempengaruhi terjadinya turnover Intention karyawan
dilihat dari faktor kepuasan kerja meliputi dimensi pekerjaan itu sendiri dengan
indikator yaitu sikap terhadap pekerjaan, dan keterampilan. Dimensi kompensasi
dengan indikator yaitu gaji, bonus, tunjangan, dan fasilitas. Dimensi lingkungan
dengan indikator yaitu interaksi antar pemimpin dan rekan kerja. Dimensi
kebijakan organisasi dengan indikator yaitu kebijakan kelembagaan dan
keterlibatan pegawai, pengembangan Karir. Sedangkan menurut Sutanto &
Gunawan (2013), mengatakan bahwa faktor komitmen organisasi menyebabkan
terjadinya turnover intention meliputi dimensi komitmen normatif dengan indikator
yaitu kepercayaan, loyalitas, dan rasa merelakan. Dimensi komitmen kontinu
dengan indikator yaitu memperhatikan kerugian atau keuntungan. Dimensi
komitmen afektif dengan indikator yaitu keinginan bekerja, dan tanggung jawab
yang tinggi. Setiap faktor mempunyai pengaruh tersendiri pada setiap karyawan, di
dalam setiap perusahaan masing-masing faktor tersebut mempunyai pengaruh yang

berbeda-beda tergantung pada keadaan perusahaan tersebut.

Menurut penelitian dari Azzez et al (2016), menyatakan bahwa terdapat hubungan
antara kepuasan karyawan dan minat berpindah. Hal ini membuktikan bahwa
hubungan yang signifikan antara niat berpindah dan komitmen organisasi. Terdapat
pula pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan dan niat berpindah
terhadap komitmen organisasi. Variabel job insecurity dan beban kerja berpengaruh
terhadap turnoverintention, variabel jobinsecurity dan beban kerja berpengaruh
terhadap stres kerja. Stres kerja mampu memediasi pengaruh job insecurity dan
beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention pengaruh variabel pada job
insecurity dan beban kerja terhadap turnover intention dengan stres kerja sebagai
variabel intervening pada karyawan PT Pura Baru tama divisi Smart Technology
(Aji, 2023). Penelitian ini menyimpulkan faktor-faktor penyebab terjadinya turnover
intention dari para ahli yang kemudian diringkas menjadi lebih kompleks dan
turnover intention akan dikaji pada penelitian ini dengan subjek penelitiannya pada

karyawan di CV Amerta Tegeh Rahayu.



Berdasarkan uraian di atas peneliti ingin meneliti terkait turnover intention. Diteliti
secara komprehensif, adanya angka ukuran terjadinya turnover intention, dan
mencari lebih mendalam faktok-faktor perilaku turnover intention pada karyawan.
Adapun judul penelitian ini adalah “Faktor-Faktor Penyebab Turnover Intention

Pada Karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah pada penelitian ini dapat
dirumuskan yaitu “Faktor-faktor apa saja yang menyebabkan turnover intention

pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu?”.

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang menyebabkan turnover intention
pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoretis
Adapun beberapa harapan peneliti dari penelitian ini yaitu mampu memberi
kontribusi baik memperkuat ataupun menambah teori mengenai penelitian yang
dilakukan. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi sumber rujukan bagi
peneliti lain yang tertarik untuk melakukan penelitian serupa atau terkait.

2. Manfaat Praktis
Hasil Penelitian ini diharapkan menjadi masukan yang berguna dan
pertimbangan yang bermanfaat bagi perusahaan untuk menentukan peluang

dalam mengurangi tingkat turnover intention pada karyawan.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM) menjadi penting karena berperan dalam
menggerakkan dan mensinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, jika individu-individu dalam
organisasi, khususnya departemen sumber daya manusia, dapat bekerja secara
efektif, maka organisasi akan terus bekerja secara efektif. Kegiatan pengelolaan
sumber daya manusia meliputi pengadaan, penilaian, perlindungan, motivasi
pegawai, pemberdayaan pegawai, kedisiplinan, dan pembinaan. Pengelolaan dan
optimalisasi sumber daya manusia tidak dapat dipisahkan dari unsur karyawan
(Marisya, 2022).

SDM merupakan aset terpenting suatu perusahaan, sehingga tanpa SDM suatu
perusahaan tidak dapat menghasilkan keuntungan dan nilai tambah. SDM
memegang peranan penting dalam memimpin perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan harus memprioritaskan karyawan tidak hanya mempertahankan
karyawan berkualitas tinggi, tetapi juga mencari, merekrut, memotivasi, melatih,
dan mengembangkan karyawan yang dinginkan (Pratiwitasari, 2016). Sedangkan
menurut Sugiyanto et al (2021), SDM memegang peranan penting dalam seluruh
aktivitas perusahaan. Peran SDM dalam menentukan keberhasilan tidak bisa
diabaikan. SDM merupakan sumber keunggulan kompetitif dibandingkan sumber
daya lain yang kurang efektif, seperti teknologi produk dan proses produksi dapat

mengatasi berbagai tantangan.



2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah kunci untuk mencapai
keunggulan kompetitif bagi suatu organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa SDM
secara keseluruhan terdiri dari berbagai aset perusahaan dan SDM memegang
peranan yang sangat penting dibandingkan dengan aset perusahaan lainnya.
Sebagai pusat dari berbagai aktivitas perusahaan, terdapat departemen sumber daya
manusia yang mengelola bisnis, mengelola dan mengevaluasi, serta memimpin

perusahaan menuju kesuksesan (Pratiwitasari, 2016).

Menurut Farchan (2016), MSDM merupakan salah satu dari bidang manajemen
umum yang mencakup aspek perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan
pengendalian. Proses ini ditemukan di area atau fungsi produksi, pemasaran,
keuangan, atau sumber daya manusia. Peran MSDM dalam mencapai tujuan
perusahaan menjadi semakin penting, dan apa yang disebut MSDM secara
sistematis mengumpulkan berbagai pengalaman dan hasil penelitian di bidang
SDM. Adapun yang dimaksud dengan “manajemen” adalah pengetahuan tentang

bagaimana seharusnya SDM dikelola.

MSDM adalah perencanaan, pengorganisasian, koordinasi, pelaksanaan, dan
pemantauan pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, retensi, dan
pemisahan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. MSDM juga dapat
diartikan sebagai pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya yang ada pada
individu (karyawan). Manajemen dan penempatan dikembangkan secara optimal di
dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pertumbuhan pribadi karyawan
(Asnawi, 2016).

MSDM pada dasarnya beranggapan bahwa pegawai merupakan aset terpenting
suatu organisasi dan harus dikelola dengan baik. Keberadaan MSDM sangat
penting bagi perusahaan atau lembaga yang mengelola, mengatur, mengelola dan
memanfaatkan sumber daya manusia untuk menjamin SDM bekerja secara
produktif, efektif, dan efisien serta mencapai tujuan organisasi. MSDM juga dapat

didefinisikan sebagai pengolahan dan pemanfaatan sumber daya yang tersedia
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untuk individu (karyawan). Pengolahan dan pemanfaatan ini dikembangkan secara
maksimal dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan

individu karyawan (Sugiarti, 2018).

2.2.2 Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Amelia et al (2022), mengenai ruang lingkup MSDM berdasarkan
pelaksanaan dan durasi tugas pengembangan. Terbagi menjadi beberapa bagian
antara lain:

1. Pelatihan pra penugasan (Pre assignment training): pelatihan bagi calon
pegawai yang akan mulai bekerja atau pegawai baru yang dilatih untuk
melaksanakan tugas yang diberikan.

2. Pelatihan dalam tugas (In service training): dengan mengadakan
pelatihan tugas bagi karyawan organisasi saat ini dengan tujuan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

3. Pelatihan pasca-jabatan (post-service/post-service training): pelatihan
yang dilakukan oleh organisasi untuk mendukung karyawannya dan

mempersiapkan karyawan memasuki masa pensiun.

2.2.3 Unsur-unsur Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2020), tenaga kerja manusia pada dasarnya dibedakan atas tiga

bagian, antara lain:

1. Pengusaha

Pengusaha merupakan orang yang menanam modal untuk
memperoleh suatu penghasilan, tetapi besarnya penghasilan itu tidak
menentu tergantung dari keuntungan yang dihasilkan usahanya.
Karyawan merupakan aset terbesar perusahaan, dan tanpa partisipasi
mereka, kegiatan perusahaan tidak akan terlaksana. Karyawan berperan
aktif dalam menentukan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin
dicapai. Oleh karena itu, karyawan diartikan sebagai penjual jasa (pikiran

dan tenaga) dan diberi kompensasi sesuai kontrak.
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2. Pemimpin
Pemimpin merupakan seseorang yang menggunakan otoritas dan
kepemimpinan untuk mengarahkan orang lain dan mengambil tanggung
jawab atas pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan. Kepemimpinan
merupakan gaya seorang pemimpin yang membuat bawahannya bekerja

sama dan bekerja secara efektif sesuai dengan instruksinya.

Menurut John Frech dan Bertram Raven dalam Hasibuan (2020), faktor yang dapat
mendukung manajer dalam memimpin para bawahannya antara lain sebagai
berikut:

1. Karyawan mempunyai kebutuhan yang sama seperti kebutuhan pangan,
kebutuhan hidup berkelompok, kebutuhan sosial, kebutuhan kolaborasi, dan
kebutuhan kepuasan kerja.

2. Orang-orang yang mampu bekerja sama dan hidup dalam kelompok karena
memiliki keterbatasan.

3. Orang-orang bersedia bekerja sama karena ingin bertahan hidup,
memperoleh kekuasaan, serta memperoleh pujian dan pengakuan.

2.2.4 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2020), fungsi MSDM terdiri dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, pemberhentian sebagai
berikut:
1. Perencanaan
Perencanaan adalah perencanaan karyawan yang efektif dan efisien untuk
memenuhi kebutuhan perusahaan dan berkontribusi dalam mencapai
tujuannya. Perencanaan dilakukan dengan membuat program sumber daya
manusia.
2. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan pengorganisasian seluruh pegawai
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dengan mendefinisikan pembagian kerja, hubungan buruh-manajemen,
pendelegasian wewenang, integrasi, kerjasama, dan lain-lain dalam suatu
organisasi. Organisasi hanyalah sarana untuk mencapai suatu tujuan.
Pengarahan

Pengarahan suatu kegiatan yang mengarahkan seluruh pegawai untuk
bekerja sama secara efektif dan efisien guna memberikan kontribusi
dalam mencapai tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat.
Pengendalian

Pengendalian merupakan kegiatan manajemen untuk memastikan seluruh
karyawan mematuhi peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana.
Pengadaan

Pengadaan merupakan proses rekrutmen, seleksi, penempatan, orientasi,
dan induksi untuk menarik karyawan yang memenuhi kebutuhan suatu
perusahaan. Pengadaan juga mencakup:

a. Analisis pekerjaan yaitu kegiatan yang dilakukan untuk
memperolehinformasi tentang pekerjaan. Informasi ini digunakan
untuk mempelajari gambaran dan persyaratan yang harus
dipenuhi untuk menyelesaikan misi tertentu.

b. Perencanaan sumber daya manusia yaitu kegiatan yang dilakukan
untuk menentukan jenis dan jumlah pegawai sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Perencanaan sumber daya manusia adalah
suatu proses sistematis yang mencocokkan perkiraan
ketersediaan dan kebutuhan sumber daya manusia di dalam dan
di luar suatu organisasi selama periode waktu tertentu.

c. Rekrutmen vyaitu kegiatan ini dilakukan untuk memenuhi
kebutuhansumber daya manusia dalam mengisi lowongan jabatan
tertentu dalam suatu organisasi.

d. Seleksi Personil yaitu kegiatan ini dilakukan untuk membentuk
kualitas pegawai guna memenuhi kebutuhan organisasi.

e. Penempatan SDM vyaitu kegiatan ini menyangkut pengalokasian

personel sesuai dengan bakat dan keterampilan yang dimiliki
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pegawai.
Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoretis,
konseptual dan moral karyawan melalui pembinaan dan pelatihan.
Kompensasi
Kompensasi mengacu pada kompensasi langsung dan tidak langsung,
uangatau barang yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas
layanan yang diberikan kepada perusahaan. Remunerasi berdasarkan
Prinsip adalah adil dan layak. Adil diartikan sebagai konsistensi terhadap
prestasi kerja dan layak diartikan sebagai kemampuan memenuhi
kebutuhan dasar, berdasarkan batas upah minimum pemerintah.
Pengintegrasian
Pengintegrasian merupakan suatu kegiatan yang mempertemukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawannya serta harus
menciptakan kerjasama yang harmonis dan saling menguntungkan.
Integrasi mencakup beberapa hal lainnya:

a. Motivasi kerja adalah dorongan kerja kepada pegawai untuk
melaksanakan pekerjaannya.

b. Kepuasan kerja adalah perasaan pegawai terhadap pekerjaannya.
Kepemimpinan, kemampuan mempengaruhi individu dan
kelompokuntuk mencapai tujuan.

Pemeliharaan

Pemeliharaan merupakan kegiatan yang memelihara dan meningkatkan
kondisi fisik, kesehatan mental, dan loyalitas karyawan agar dapat terus
bekerja hingga pensiun. Pemeliharaan yang baik dicapai melalui program
kesejahteraan yang didasarkan pada kebutuhan sebagian besar staf dan
pendidik serta pedoman konsistensi internal dan eksternal.

Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan kunci untuk mencapai tujuan. Karena tanpa
disiplin yang baik sulit mencapai tujuan. Disiplin adalah kemauan dan

kesadaran untuk menaati peraturan dan norma sosial lembaga pendidikan.
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11. Pemberhentian
Pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerja pada suatu perusahaan.
Pemberhentian ini dilakukan karena alasan-alasan seperti niat pekerja,

niatlembaga pendidikan, pemutusan kontrak kerja, pensiun, dan lain-lain.

2.2.5 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Rachmawati (2023), tujuan manajemen sumber daya manusia adalah
untuk meningkatkan kontribusi dan kualitas individu terhadap suatu organisasi atau
perusahaan guna mencapai tingkat produktivitas yang efektif dan efisien. Setiap
organisasi atau bisnis memiliki tujuan yang dapat dicapai melalui sumber daya
manusia. Oleh karena itu terlihat bahwa sumber daya manusia perlu dikelola
dengan baik agar mempunyai nilai manfaat dan berhasil mencapai tujuan suatu

organisasi atau perusahaan.

Sedangkan menurut Sugiartawan et al (2018), tujuan manajemen sumber daya
manusia dapat dibedakan menjadi empat antara lain:
1. Tujuan Sosial
Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar organisasi dapat
bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan maupun
tantangan masyarakat, serta meminimalkan dampak negatif dari tuntutan
itu terhadap organisasi. Manajemen ini juga diharapkan dapat
meningkatkan kualitas masyarakat dan membantu memecahkan masalah
sosial.
2. Tujuan Organisasi
Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memiliki tujuan
organisasi formal yang dikembangkan untuk membantu mencapai tujuan
tersebut. Melalui tujuan ini, manajemen sumber daya manusia berupaya
meningkatkan efektivitas organisasi dengan meningkatkan produktivitas,
memanfaatkan tenaga kerja secara efisien dan efektif, meningkatkan dan
mempertahankan kualitas kehidupan kerja, serta mengelola perubahan
dan mengkomunikasikan kebijakan. Dan yang paling penting, serta

membantu organisasi mencapai tujuannya.
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3. Tujuan Fungsional
Tujuannya adalah untuk menjaga kontribusi sumber daya manusia pada
tingkat yang memenuhi kebutuhan organisasi. Untuk mencapai tujuan
fungsional ini, departemen SDM perlu mengatasi meningkatnya
kompleksitas manajemen sumber daya manusia dengan memberikan
saran yang sesuai dengan kompleksitas tersebut.

4. Tujuan Pribadi
Manajemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk mencapai
tujuan pribadi setiap anggota organisasi, yang ingin dicapai melalui
aktivitasnya dalam organisasi. Oleh karena itu, kegiatan sumber daya
manusia yang diputuskan oleh manajemen harus ditujukan untuk
mencapaikeselarasan antara pengetahuan, keterampilan, kebutuhan, dan
minat atau bakat karyawan serta persyaratan pekerjaan dan imbalan yang

diberikanmanajemen bagi organisasi.

2.3 Turnover Intention

2.3.1 Pengertian Turnover Intention

Menurut Trisnadewi (2023), turnover intention merupakan kecenderungan sikap
atau sejauh mana seorang karyawan mempunyai peluang untuk meninggalkan
organisasi atau secara sukarela berhenti dari pekerjaannya. Tingginya tingkat
turnover pada suatu perusahaan memberikan dampak buruk bagi perusahaan karena
banyak biaya dan waktu yang terbuang ketika merekrut karyawan baru. Pergeseran
atau pergantian adalah perpindahan, pengunduran diri, atau keinginan seorang
pegawai untuk meninggalkan pekerjaannya, baik atas kemauannya sendiri, atas

kemauannya sendiri, maupun atas keputusan organisasi atau perusahaan.

Turnover Intention mengacu pada keinginan seorang karyawan untuk berhenti dan
pindah ke perusahaan lain. Tingkat turnover karyawan pada suatu perusahaan akan
menimbulkan banyak permasalahan. Perusahaan kesulitan dalam menyeleksi calon
karyawan karena adanya kekhawatiran karyawan akan memilih perusahaan lain
(Sinambela, 2016). Sedangkan menurut Lubis (2023), turnover intention

merupakan niat seseorang untuk berhenti atau berpindah dari pekerjannya,
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Keputusan untuk berganti pekerjaan biasanya merupakan salah satu keputusan
terakhir yang diambil seorang karyawan ketika mereka menyadari bahwa kondisi
kerja mereka tidak sesuai dengan harapan mereka. Adanya niat untuk berhenti tidak
hanya melemahkan kekuatan organisasi, namun juga menghambat kelancaran

operasional organisasi.

Turnover intention adalah tingkat relatif di mana suatu perusahaan menambah atau
mengurangi karyawan, sedangkan turnover adalah proses dimana karyawan keluar
dan perlu diganti. Ini merupakan kerugian terbesar yang akan dialami perusahaan
jika banyak karyawan yang keluar. Selanjutnya, pegawai yang keluar adalah
mereka yang mempunyai potensi keterampilan atau mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kelancaran produksi. Pergantian karyawan atau perpisahan dari
suatu perusahaan merupakan fenomena penting bagi kelangsungan hidup suatu
perusahaan. Meskipun dalam beberapa kasus pergantian karyawan dapat
memberikan dampak positif, sebagian besar pergantian karyawan berdampak
negatif terhadap perusahaan, baik dari segi biaya maupun hilangnya waktu.
Kemampuan untuk memanfaatkan peluang ini menunjukkan stabilitas angkatan
kerja. Semakin tinggi tingkat turnover, semakin sering karyawan meninggalkan

perusahaan (Retmawanto et al, 2023).

2.3.2 Jenis Turnover Intention
Menurut Suwandi dan Indriantoro (2003), turnover dapat dibedakan menjadi dua
jenis, ialah:

1. Voluntary turnover diartikan sebagai karyawan yang meninggalkan
organisasi atau perusahaan karena sukarela. Voluntary turnover dapat
dibedakan menjadi dua bagian yaitu:

a. Avoidable turnover (yang dapat dihindari). Disebabkan oleh upah
yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja yang lebih baik di
perusahaan lain, dan adanya masalah dengan kepemimpinan atau
manajemen, serta adanya organisasi atau perusahaan lain yang jauh
lebih baik.
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b. Unavoidable turnover (yang tidak dapat dihindari). Disebabkan oleh
berpindah kerja ke wilayah lain yang dilatarbelakangi karena
mengikuti pasangan, perubahan arah karir individu, harus tinggal di
rumah untuk menjaga pasangan atau anak, dan kehamilan.

2. Involuntary turnover diartikan sebagain karyawan meninggalkan
organisasi atau perusahaan karena terpaksa. Involuntary turnover
diakibatkan dari tindakan yang dilakukan organisasi atau perusahaan

seperti pendisiplinan atau karena lay off.

Sedangkan menurut Robbins dalam Suada et al (2022), turnover berupa kerelaan
karyawan untuk berhenti (voluntary) atau secara tidak sukarela (involuntary) dari
organisasi atau perusahaan. Voluntary turnover disebabkan oleh kemenarikan
pekerjaan yang tersedia masa kini dan adanya penawaran pekerjaan lain. Voluntary
turnover berdasarkan sifatnya yaitu:
1. Avoidable voluntary turnover (dapat dihindari) dapat disebabkan oleh
alasan upah yang sesuai, atasan, dan pekerjaan lain.
2. Unavoidable voluntary turnover (tidak dapat dihindari) dapat disebabkan
karena pindah ke kota atau tempat lain dan perubahan karir karyawan atau

kehamilan.

Menurut Abelson dalam Harvida & Wijaya (2020), Karyawan yang secara sukarela
meninggalkan organisasi sebagian besar dikategorikan ke dalam turnover sukarela
yang dapat dihindari (avoidable voluntary turnover) dan turnover sukarela yang
tidak dapat dihindari (unavoidable voluntary turnover). Menurut Shaw (2011),
voluntary dan involuntary dianggap sebagai perpisahan yang tidak disengaja
(turnover involuntary), termasuk PHK atau pengunduran diri. Mathis dan Jackson
dalam Basriani (2022), mengatakan bahwa perputarankaryawan dapat dikategorikan pada
beberapa hal, antara lain:

1. Turnover secara tidak sukarela. Perputaran ini merupakan jenis PHK yang
disebabkan oleh buruknya kinerja atau pelanggaran aturan perusahaan oleh
karyawan. Turnover yang tidak disengaja dapat terjadi karena kebijakan
organisasi, aturan kerja, dan standar kinerja yang tidak diikuti atau



18

ditegakkan dengan baik dan teratur oleh karyawan perusahaan.

2. Turnover secara sukarela. Dalam hal ini pegawai akan secara sadar
mengundurkan diri atas kemauan dan niatnya sendiri. Penyebab turnover
secara sukarela mencakup peluang Karir, upah dan gaji, pengawasan dan
pengendalian, alasan geografis yang mungkin berkaitan dengan lokasi
perusahaan, alasan pribadi atau keluarga karyawan.

2.3.3 Faktor Turnover Intention
Ada faktor lain penyebab terjadinya turnover intention, menurut Dayatri & Salendu
(2022), Job insecurity merupakan kondisi psikologis seseorang (karyawan) yang
menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan
yang berubah-ubah. Jadi dapat diartikan seseorang mengalami job insecurity jika
mengalami ketidakpastian untuk melanjutkan atau tidak melanjutkan bekerja di
suatu perusahaan, atau seseorang merasa kemungkinan bisa kehilangan pekerjaan
dengan waktu yang tidak diketahui.
a. Work content: dengan indikator beban kerja yang terlalu banyak atau
sedikit, tanggung jawab yang berlebihan, pekerjaan yang monoton.
b. Working conditions: dengan indikator mengacu pada keselamatan kerja
seperti tuntutan fisik dan kondisi lingkungan kerja yang berbahaya.
c. Employment conditions: dengan indikator kontrak kerja yang fleksibel
dan kekhawatiran pada pekerjaan.
d. Social relationship: dengan indikator yang berkaitan dengan kepemimpinan

dan dukungan sosial.

Turnover intention tidak berdiri sendiri, ada hal yang mendorong terjadinya
perilaku karyawan tersebut. Seseorang karyawan tidak akan memiliki keinginan
untuk meninggalkan perusahaan tanpa adanya faktor yang menjadi pemicu
timbulnya keinginan untuk berpindah. Menurut (Mobley, 2011) Faktor-faktor yang
mempengaruhi munculnya turnover intention karyawan yaitu: Kepuasan kerja
merupakan suatu bentuk sikap dari rasa puas dan bahagia akan pekerjaannya saat
ini. Rasa puas ini didapat karena perusahaan dapat memenuhi kebutuhan karyawan

dengan baik seperti tercapainya tujuan kerja, dinamika lingkungan kerja, dan aspek-
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aspek lainnya yang menunjang karyawan dalam bekerja. kepuasan kerja yang akan
digunakan dalam penelitian ini meliputi (Saklit, 2017) berikut: Pekerjaan itu
sendiri dengan indikator, sikap terhadap pekerjaan,bakat atau keterampilan.
a. Kompensasi dengan indikator sistem dan besaran gaji, fasilitas yang
diberikan.
b. Lingkungan kerja dengan indikator interaksi antara rekan kerjadengan
atasan dan dengan karyawan yang berbeda pekerjaan.
c. Kebijakan Organisasi dengan indikator kebijakan kelembagaan dan

keterlibatan pegawai, pengembangan karir.

Seseorang karyawan tidak akan memiliki keinginan untuk meninggalkan
perusahaan tanpa adanya faktor yang menjadi penyabab timbulnya keinginan untuk
berpindah. Hal yang mendorong terjadinya perilaku turnover karyawan tersebut.
Menurut Sutanto & Gunawan (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya
turnover intention karyawan yaitu: Komitmen organisasi merupakan keinginan
individu untuk tetap menjadi anggota organisasi, menerima tujuan dan nilai-nilai
yang dianut organisasi dan hal ini dicapai melalui dedikasi penuh dan loyalitas yang
konsisten sesuai dengan tujuan organisasi dan nilai-nilai yang diharapkan.

a. Komitmen afektif, terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari
perusahaan karena adanya ikatan emosional.

b. Komitmen kontinu, didasarkan pada persepsi karyawan atas kerugian yang
akan diperolehnya jika ia tidak melanjutkanpekerjaannya dalam sebuah
perusahaan.

c. Komitmen normatif, timbul dari nilai-nilai diri karyawan yang bertahan
menjadi anggota perusahaan karena ada kesadaran bahwa berkomitmen
terhadap perusahaan merupakan kewajiban.

Turnover Intention dapat dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor organisasi dan
faktor pribadi. Faktor organisasi yang dapat menimbulkan keinginan untuk
meninggalkan tempat kerja antara lain faktor gaji, beban kerja yang berat, jam kerja
yang tidak fleksibel, dan lingkungan kerja yang tidak mendukung. Di sisi lain,

faktor individu yang dapat menyebabkan keinginan untuk berhenti berkarir
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mungkin termasuk konflik pekerjaan-keluarga, stres kerja, dan rendahnya kepuasan

kerja dan komitmen organisasi (Manurung, 2012).

Sedangkan menurut Mcbey dan Karakowsky dalam Harvida & Wijaya (2020),
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi turnover karyawan adalah:

1. Faktor pendorong merupakan faktor yang terjadi di dalam organisasi itu
sendiri dan dapat menyebabkan pegawai meninggalkan organisasi atau
memilih tetap bertahan di organisasi. Adapun yang termasuk di dalam faktor
pendorong yaitu:

a. Kepuasan kerja
b. Kepuasan atas gaji
c. Penghargaan atas kinerja.

2. Faktor penarik merupakan faktor yang berasal dari luar organisasi dan dapat
menyebabkan pegawai keluar dari organisasi. Kedudukan seorang
karyawan sebagai pencari nafkah utama dalam keluarga mempengaruhi
tingkat keinginan berpindah. Adapun yang termasuk di dalam faktor penarik
yaitu:

a. Pendapatan pribadi

b. Pendapatan keluarga

c. Status pekerjaan

d. Komitmen keluarga

e. Alternatif pekerjaan

f. Permintaan eksternal

3.  Faktor Kkarakteristik individu merupakan faktor yang menyebabkan

karyawan keluar atau bertahan pada suatu perusahaan, dipengaruhi oleh
karakteristik pribadi dan demografi karyawan. Adapun yang termasuk di
dalam faktor karakteristik individu yaitu:

a. Usia

b. Masa kerja

c. Pendidikan

d. Status perkawinan
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4. Faktor lain ialah dijelaskan bahwa faktor kinerja obyektif dan kinerja
subyektif mempengaruhi pergantian karyawan. Perputaran karyawan juga
dipengaruhi oleh apakah seorang karyawan tetap bertahan di organisasi
tempatnya bekerja atau pindah ke organisasi lain yang menawarkan

keuntungan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention menurut Aji et al (2023),
terdapat 2 faktor yaitu:
1. Faktor lingkungan terdiri atas:
a. Tanggung jawab keluarga terhadap lingkungan.
b. Peningkatan kesempatan kerja.
2. Faktor individualnya adalah:
a. Kepuasan kerja.
b. Komitmen Organisasi.
Perilaku saat mencari tawaran pekerjaan lain.

c
d. Niat untuk tinggal.

@

Peningkatan kompetensi atau pelatihan.
f. Kesediaan bekerja keras.

g. Perasaan negatif terhadap pekerjaannya.

2.3.4 Aspek Turnover Intention
Menurut Hakim (2016), aspek turnover intention pada karyawan ialah seperti
komitmen organisasi, kinerja karyawan, kepuasan Kkerja, stres kerja, dan keterikatan
kerja mempengaruhi niat berpindah karyawan di suatu perusahaan. Partisipasi kerja
merupakan pengenalan intelektual seseorang terhadap pekerjaan dan partisipasi
aktif, dan pekerjaan dianggap sebagai unsur yang bermakna dalam kehidupan
pribadi seseorang. Namun menurut Mobley (2011), menyatakan banyak aspek-
aspek yang menyebabkan karyawan meninggalkan pekerjaannya ialah:
1. Kepuasan kerja pada tingkat individu, kepuasan merupakan variabel
psikologis yang paling sering diuji dalam model intention to leave. Aspek
kepuasan yang berkaitan dengan keinginan individu untuk keluar dari

organisasi meliputi kepuasan terhadap gaji dan promosi, kepuasan terhadap
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pengawasan yang diterima, kepuasan terhadap rekan kerja, dan kepuasan
terhadap pekerjaan dan isi pekerjaan.

Komitmen organisasi karena hubungan antara kepuasan kerja dan niat
berpindah hanya menjelaskan sebagian kecil dari varians, model proses
intention to leave karyawan tidak memasukkan variabel selain kepuasan
kerja. Hanya variabel penjelas yang harus digunakan. Perkembangan lebih
lanjut dalam intention to leave mencakup konstruk komitmen organisasi
sebagai konsep yang membantu menjelaskan proses ini sebagai bentuk

perilaku.

2.3.5 Indikator Turnover Intention

Menurut Geofanny et al (2022), indikator turnover intention antara lain:

1.

Pikiran untuk keluar merupakan suatu ide seseorang untuk dapat keluar dari
organisasi atau perusahaan yang disebabkan oleh berbagai faktor.
Keinginan mencari pekerjaan mencerminkan keinginan individu untuk
mencari pekerjaan di organisasi atau lain.

Keinginan pegawai untuk meninggalkan perusahaan dan pindah ke tempat

lain dalam beberapa bulan ke depan.

Menurut Mobley (2011), mengemukakan bahwa ada tiga indikator turnover

intention yaitu:

1.

Thoughts of quitting dapat diartikan sebagai mencerminkan individu yang
mempertimbangkan untuk meninggalkan atau tetap bekerja. Dimulai dari
perasaan tidak puas karyawan terhadap pekerjaannya, dankaryawan mulai
berpikir untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini, yangberujung pada tinggi
rendahnya intensitas saat tidak masuk kerja.

Intention to search for another job ialah mencerminkan individu yang
berniat untuk keluar. Karyawan berniat untuk keluar apabila telah
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, cepat atau lambat akan diakhiri
dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari

pekerjaannya.
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Intention to quit ialah mencerminkan individu yang mencari posisi di
organisasi lain. Jika seorang karyawan sering berpikir untuk berhenti dari
pekerjaannya, dia akan berusaha mencari pekerjaan yang berpotensilebih

baik di luar perusahaan.

2.3.6 Indikasi Terjadinya Turnover Intention

Menurut Harnoto (2002), indikasi-indikasi turnover intention karyawan pada

organisasi atau perusahaan antara lain:

1.

Peningkatan ketidakhadiran

Karyawan yang ingin berhenti dari pekerjaannya biasanya ditandai dengan
semakin tingginya tingkat ketidakhadiran. Pada fase ini, tanggung jawab
karyawan jauh lebih rendah dibandingkan sebelumnya.

Merasa malas bekerja

Karyawan yang ingin mencari pekerjaan lain akhirnya bermalas-malasan
dalam bekerja karena fokus bekerja di tempat lain yang dianggap lebih
cocok untuk memuaskan segala keinginan karyawan.

Meningkatnya pelanggaran tata tertib kerja

Pelanggaran terhadap berbagai peraturan dan perundang-undangan di
lingkungan kerja sering kali dilakukan oleh karyawan sehingga
menimbulkan turnover. Karyawan lebih cenderung meninggalkan
tempatkerja selama jam kerja, dan banyak bentuk pelanggaran lainnya yang
terjadi.

Meningkatnya protes terhadap atasan

Karyawan yang ingin berganti pekerjaan lebih cenderung memprotes
kebijakan perusahaan atau atasannya. Keluhan yang disorot biasanya
berkaitan dengan kompensasi atau pengaturan lain yang bertentangan

dengan keinginan karyawan.
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2.3.7 Dampak Turnover Intention

Menurut Azeez (2016), menyatakan bahwa tingkat turnover yang tinggi akan
menurunkan efisiensi dan produktivitas suatu perusahaan. Tingkat turnover yang
tinggi pada suatu perusahaan mempengaruhi penjualan perusahaan karena turnover
meningkatkan biaya rekrutmen, biaya pelatihan, dan biaya untuk mengisi posisi
internal perusahaan. Namun turnover intention memiliki dampak positif bagi
perusahaan dimana perusahaan mempunyai peluang untuk merekrut karyawan baru
yang kinerjanya lebih baik dan membawa manfaat lebih bagi perusahaan yang
mempekerjakannya. Dengan hadirnya karyawan baru maka kinerja perusahaan bisa
semakin meningkat, turnover diperlukan bagi perusahaan untuk mengimbangi
karyawan yang berkinerja buruk, perusahaan juga perlu mempertahankan turnover
yang tinggi untuk menarik karyawan baru yang melebihi biaya perekrutan yang

dikeluarkan oleh perusahaan (Susilo & Satrya, 2019).

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan sumber hasil penelitian terdahulu yang akan coba
peneliti bandingkan dengan penelitian selanjutnya. Penelitian terdahulu juga dapat
menjadi sumber inspirasi untuk membantu melakukan penelitian selanjutnya.
Selain itu, peneliti juga dapat mempertimbangkan apa saja yang masih kurang dan
apa saja kelebihan yang perlu dikembangkan. Oleh karena itu, para ilmuwan juga
dapat melakukan penelitian yang baru karena mengetahui apa yang telah ditemukan
dan apa yang belum ditemukan. Hasil pencarian dari penelitiaan terdahulu ini dapat
terlihat dalam tabel 2.1.

2.1 Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian
1 Azzeez Job Hasilnya Penelitian tersebut
et al Satisfaction, menunjukkan bahwa | berfokus pada
(2016) Turnover terdapat hubungan | Kepuasan  Kerja,

Intention, and | positif yang signifikan | niat berpindah, dan

Organization antara kepuasan kerja | Komitmen

Commitment. karyawan dan minat | Organisasi.




25

No

Peneliti

Judul
penelitian

Hasil penelitian

Perbedaan

berpindah. Hal ini juga
membuktikan bahwa
terdapat hubungan
yang signifikan antara
niat berpindah dan
komitmen organisasi.

Terdapat pula

yang
antara

pengaruh
signifikan
kepuasan kerja
karyawan dan niat
berpindah  terhadap

komitmen organisasi.

sedangkan
penelitian ini
menyimpulkan
faktor-faktor
penyebab terjadinya
turnover intention
dari para ahli yang
kemudian diringkas
lebih

kompleks dan

menjadi
turnover intention
akan dikaji pada
penelitian ini
dengan subjek
penelitiannya pada
karyawan di CV
Amerta Tegeh

Rahayu.

Supriadi
et al
(2021)

Analisis Faktor-
Faktor  Yang
Menyebabkan
Turnover
Intention Di PT
Sinar Galesong
Prima Cabang
Boulevard

Manado.

Hasil penelitian
menunjukan nilai BTS
signifikan pada taraf
0.00 dengan
KMO sebesar 0.789,
sehingga hasil analisis

faktor dikatakan

nilai

memenuhi kecukupan
sampel. Faktor

internal  merupakan

faktor ini yang
menyebabkan
turnover intention

dalam perusahan yang

Penelitian Supriadi
(2021), ini
berfokus

Faktor-faktor

et al
pada

internal yang
menyebabkan
turnover intention
dalam  perusahan
yaitu stres
gaya

kepemimpinan,

kerja,

kompensasi, dan
kesempatan

promosi. sedangkan




26

No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian
terdiri dari 4 variabel | penelitian ini
dengan nilai korelasi | menyimpulkan
yang tinggi yaitu stres | faktor-faktor
kerja, gaya | penyebab terjadinya
kepemimpinan, turnover intention
kompensasi, dan | dari para ahli yang
kesempatan promosi. | kemudian diringkas
Saran yang perlu | menjadi lebih
diambil perusahan | kompleks dan
mengevaluasi Kinerja | turnover intention
karyawan serta waktu | akan dikaji pada
penyelesain  pekerja, | penelitian ini
pemberian gaji, | dengan subjek
tunjangan, motivasi, | penelitiannya pada
sikap pimpinan, dan | karyawan di CV
jenjang karir | Amerta Tegeh
karyawan. Rahayu.
Halim & | Analisa Faktor- | Hasil penelitian ini | Penelitian tersebut
Antolis Faktor yang | menunjukkan bahwa | berfokus pada
(2021) Mempengaruhi | seluruh variabel work | variabel work life
Turnover life balance, | balance,
Intention  dan | personality-job fit, | personality-job fit,
Kinerja stres kerja, hubungan | stres kerja,
Karyawan karyawan, hubungan
Outsourcing. kompensasi, karyawan,
lingkungan kerja fisik, | kompensasi,
kepuasan kerja, | lingkungan  kerja
budaya organisasi, | fisik, kepuasan
pengembangan Karir, | Kerja, budaya
dan komitmen | organisasi,
organisasi pengembangan

terkonfirmasi

karir, dan komitmen
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No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian
mempengaruhi organisasi
turnover intention | terkonfirmasi
agent di PT AIA | mempengaruhi
Cabang X Malang. | turnover intention
Variabel yang paling | agent di PT AIA
berpengaruh Cabang X Malang.
signifikan  terhadap | sedangkan
turnover intention | penelitian ini
agent di PT AIA | menyimpulkan
Cabang X Malang | faktor-faktor
yaitu komitmen | penyebab terjadinya
organisasi dan | turnover intention
variabel yang | dari para ahli yang
berpengaruhi  tetapi | kemudian diringkas
kurang signifikan | menjadi lebih
yaitu stres kerja. kompleks dan
turnover intention
akan dikaji pada
penelitian ini
dengan subjek
penelitiannya pada
karyawan di CV
Amerta Tegeh
Rahayu.
4 Retmawanto | Pengaruh Beban | Hasil penelitian | Penelitian
et al (2023) | Kerja terhadap | menunjukkan bahwa | Retmawanto et al

Turnover
Intention
Melalui
Kepuasan Kerja
sebagai

Intervening

beban kerja
berpengaruh  negatif
dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja, pengaruh
kepuasan kerja

(2023),  berfokus
pada beban Kkerja,
dan kepuasan kerja
melalui intervening
penyebab turnover

intention pada
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No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian
pada Karyawan | terhadap turnover | karyawan PT
PT Central | turnover berpengaruh | central motor wheel
Motor ~ Wheel | negatif dan signifikan, | Indonesia.
Indonesia. pengaruh beban kerja | Sedangkan
dan turnover turnover | penelitian ini
berpengaruh  negatif | menyimpulkan
dan signifikan. Dari | faktor-faktor
perhitungan uji Sobel | penyebab terjadinya
nilai yang diperoleh | turnover intention
membuktikan bahwa | dari para ahli yang
pengaruh beban kerja | kemudian diringkas
terhadap turnover, | menjadi lebih
melalui kepuasan | kompleks dan
kerja sebagai | turnover intention
intervening akan dikaji pada
mempunyai pengaruh | penelitian ini
yang signifikan dengan subjek
penelitiannya pada
karyawan di CV
Amerta Tegeh
Rahayu.
5 | Aji et al| Faktor-faktor Hasil Penelitian ini | Penelitian tersebut
(2023) Yang ialah bahwa variabel | berfokus pada
Mempengaruhi | job insecurity dan | variabel job
Turnover beban kerja | insecurity dan
Intention Pada | berpengaruh beban kerja melalui

PT Pura
Barutama Divisi
Smart
Technology
Melalui  Stres

Kerja.

terhadap turnover
intention, variabel job
insecurity dan beban
kerja berpengaruh
terhadap stres kerja.

Stres kerja mampu

stres kerja
berpengaruh  pada
Turnover Intention
Pada PT  Pura
Barutama Divisi

Smart Technology .
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No

Peneliti

Judul
penelitian

Hasil penelitian

Perbedaan

memediasi  pengaruh

job insecurity dan
beban kerja
berpengaruh terhadap
turnover intention.

pengaruh variabel
pada job insecurity

dan  beban  kerja

terhadap turnover
intention dengan stres
kerja sebagai variabel
intervening pada
PT Pura

Barutama divisi Smart

karyawan

Technology.

Sedangkan
penelitian ini
menyimpulkan
faktor-faktor
penyebab terjadinya
turnover intention
dari para ahli yang
kemudian diringkas
lebih

dan

menjadi
kompleks
turnover intention
akan dikaji pada
penelitian ini
dengan subjek
penelitiannya pada
CVv

Tegeh

karyawan di
Amerta

Rahayu.

Santoso &
Sulhan
(2023)

Pengaruh
Kepemimpinan,
Beban

Dan

Kerja,

Kompensasi
Terhadap
Turnover
Intention
Karyawan
(Studi
Karyawan Pada
PT. Natura

Laboratoria

Kasus

Prima).

Hasil penelitian

menunjukan  bahwa
kepemimpinan
mempunyai  dampak
yang merugikan dan
penting terhadap niat
untuk berpindah
pekerjaan,  Semakin
unggul kepemimpinan
secara  proporsional
menurunkan niat
untuk

berpindah pekerjaan.

Tingkat beban Kkerja

Penelitian  Santoso
& Sulhan (2023)
berfokus pada
kepemimpinan,
Beban Kerja, Dan
Kompensasi
Terhadap Turnover
Intention Karyawan
PT Natura
Laboratoria Prima).
sedangkan
penelitian ini
menyimpulkan
faktor-faktor
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No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian

memiliki dampak | penyebab terjadinya
yang  positif  dan | turnover intention
signifikan  terhadap | dari para ahli yang
niat untuk kemudian diringkas
berpindah pekerjaan, | menjadi lebih
semakin besar beban | kompleks dan
kerja semakin tinggi | turnover intention
untuk berpindah | akan dikaji pada
pekerjaan. penelitian ini
Kompensasi memiliki | dengan subjek
dampak yang | penelitiannya pada
merugikan dan | karyawan di CV
penting terhadap niat | Amerta Tegeh
untuk berpindah | Rahayu.
pekerjaan pada
karyawan PT Natura
Laboratoria ~ Prima,
artinya Semakin tinggi
kompensasi  semakin
menurunkan turnover
intention.

7 Nastiti & | Pengaruh Hasil penelitian ini | Penelitian tersebut
Maisara Kesehatan Dan | ialah kesehatan dan | berfokus variabel
(2023) Keselamatan keselamatan kerja | pada kesehatan dan

Kerja, tidak berpengaruh | keselamatan kerja,
Lingkungan signifikan  terhadap | lingkungan  Kkerja,
Kerja, Stres | turnover intention di | stres kerja terhadap
Kerja PT Hanil Indonesia. | turnover intention
Terhadap Kedua, lingkungan | karyawan

Turnover kerja PT Hanil Indonesia.
Intention berpengaruh sedangkan

Karyawan signifikan  terhadap | penelitian ini
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No Peneliti Judul Hasil penelitian Perbedaan
penelitian
Pt. Hanil | turnover intention di | menyimpulkan
Indonesia. PT Hanil Indonesia. | faktor-faktor

Ketiga, stres kerja | penyebab terjadinya
berpengaruh turnover intention
signifikan  terhadap | dari para ahli yang
turnover intention di | kemudian diringkas
PT Hanil Indonesia. menjadi lebih
kompleks dan
turnover intention
akan dikaji pada
penelitian ini
dengan subjek
penelitiannya pada
karyawan di CV
Amerta Tegeh
Rahayu.

Adapun perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya ialah turnover
intention adalah turnover intention yang terjadi pada karyawan CV Amerta Tegeh
Rahayu. Selain itu, pada penelitian ini menggunkan indikator yang dikembangkan
dari penelitian menurut Dayatri & Salendu(2022), ialah karena job insecuarity
memiliki aspek work content dengan indikatorbeban kerja, tanggung jawab berat,
dan pekerjaan monoton. Aspek working conditions dengan indikator yaitu
keselamatan kerja, lingkungan kerja. Aspek emplayement conditions dengan
indikator yaitu kontrak kerja fleksibel, kekhawatiran pekerja. Aspek sosial
relationship dengan indikator yaitu ketidakamanan kepemimpinan, dan dukungan
sosial. Menurut Mobley (2011), banyaknya penyebab yang mempengaruhi
terjadinya turnover Intention karyawan dilihat dari faktor kepuasan kerja meliputi
dimensi pekerjaan itu sendiri dengan indikator yaitu sikap terhadap pekerjaan, dan
keterampilan. Dimensi kompensasi dengan indikator yaitu gaji, bonus, tunjangan,
dan fasilitas. Dimensi lingkungan dengan indikator yaitu interaksi antar pemimpin
dan rekan kerja. Dimensi kebijakan organisasi dengan indikator yaitu kebijakan
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kelembagaan dan keterlibatan pegawai, pengembangan karir. Sedangkan menurut
Sutanto & Gunawan (2013), mengatakan bahwa faktor komitmen organisasi
menyebabkan terjadinya turnover intention meliputi dimensi komitmen normatif
dengan indikator yaitu kepercayaan, loyalitas, dan rasa merelakan. Dimensi
komitmen kontinu dengan indikator yaitu memperhatikan kerugian atau
keuntungan. Dimensi komitmen afektif dengan indikator yaitu keinginan bekerja,
dan tanggung jawab yang tinggi. Setiap faktor mempunyai pengaruh tersendiri pada
setiap karyawan, di dalam setiap perusahaan masing-masing faktor tersebut
mempunyai pengaruh yang berbeda-beda tergantung pada keadaan perusahaan
tersebut. Penelitian sebelumnya hanya berfokus pada beberapa variabel yang
berpengaruh terhadap turnover intention, sedangkan pada penelitian ini
mengonfirmasi faktor-faktor penyebab terjadinya turnover intention melalui

analisis faktor.

2.5 Kerangka Berpikir

Turnover intention merupakan keinginan dari seorang karyawan untuk
meninggalkan perusahaan dan digantikan oleh karyawan lain. Hal ini sering
digunakan sebagai indikator Kinerja organisasi sehingga efektivitas dan efisiensi
organisasi yang negatif dapat diidentifikasi (Fatari, 2023). Pada penelitian
terdahulu, turnover intention dipengaruhi beberapa faktor diantaranya dilihat dari
indikator seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi. Turnover intention tidak
terjadi secara sengaja namun melainkan adanya suatu pemicu dari tindakan
keputusan turnover intention tersebut, oleh karena itu didalam penelitian ini penulis
menganalisis faktor-faktor penyebab turnover intention pada karyawan CV Amerta
Tegeh Rahayu. Menurut Purnama et al (2023), kerangka berfikir merupakan model
konseptual yang menunjukkan bagaimana kerangka berpikir berkaitan dengan
berbagai elemen yang telah diidentifikasi oleh teori sebagai permasalahan penting.
Berdasarkan judul penelitian ini yaitu “Faktor-faktor penyebab turnover intention

pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu.



Beban kerja berlebihan.

Tanggung jawab yang berat.

Pekerjaan sangat monoton.

Keselamatan kerja kurang baik.

Kondisi lingkungan Kkerja
membahayakan

Ancaman dan ketidakamanan
dengan kepemimpinan.

Tidak ada dukungan sosial.

Keterampilan tidak sesuai
dengan pekerjaan.

Sikap kerja buruk karena tidak
sesuai dengan keinganan.

Turnover

/' Intention

Ketidaksesuaian upah yang
diberikan organisasi.

Tidak ada tunjangan yang
diberikan organisasi.

Tidak ada bonus yang
diberikan organisasi.

Fasilitas kerja kurang memadai.

Hubungan dengan pimpinan
berjalan tidak baik

Hubungan dengan rekan kerja
berjalan tidak baik.

Gambar 2.1 Pemikiran Penelitian
Sumber: Data diolah peneliti (2025)
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Tidak merasa hyaman
ditempat kerja.

Kesulitan menerapkan
kebijakan organisasi.

Tidak dilibatkan dalam
penyelesaian masalah dan
pengambilan keputusan

Pengembangan karir yang
sulit didapatkan dalam
organisasi.

Kepercayaan terhadap
organisasi menurun.

Loyalitas yang rendah
terhadap organisasi.

Tidak merelakan upaya
untuk kepentingan
organisasi.

Tidak memperhitungkan
keuntungan untuk berkerja
di dalam organisasi ini.

Tidak memperhitungkan
kerugian meninggalkan
organisasi.

Tidak ada kemauan bekerja
dalam organisasi.

Tidak ada tanggung jawab
memajukan organisasi.
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2.6 Hipotesis Penelitian

Hipotesis penelitian merupakan anggapan dasar, jawaban sementara, praduga dari
masalah yang dianalisis karena masih akan diuji kebenarannya melalui data yang
dikumpulkan dalam penelitian (Sugiyono, 2021).

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan sehingga didapatkan
hipotesis pada penelitian ini, dapat disusun sebagai berikut:

Ha = Setidak-tidaknya terdapat 1 (satu) faktor yang menyebabkan terjadinya
turnover intention pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu.



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan teknik
analisis faktor. Pendekatan kuantitatif disebut juga dengan metode tradisional
karena sudah banyak digunakan sejak lama dan menjadi tradisi penelitian para
peneliti. Menurut Sugiyono (2021), penelitian kuantitatif adalah metode penelitian
yang berdasarkan pada filsafat positivisme atau sesuatu yang pasti, aktual dan
didasarkan data empiris, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu,
serta pengumpulan datanya menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat statistik atau berbasis angka yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang
telah ditentukan.

Untuk melakukan pengukuran, setiap fenomena sosial digambarkan dengan
menggunakan beberapa konstruk masalah, variabel, dan indikator. Setiap variabel
yang didefinisikan diukur dengan memberikan simbol numerik yang berbeda ke
kelas data yang terkait dengan variabel tersebut. Simbol numerik ini dapat
digunakan untuk melakukan teknik penghitungan kuantitatif dan mencapai
kesimpulan yang diterima secara umum tentang parameter (Millah et al., 2023).
Analisis faktor merupakan analisis yang digunakan untuk mengumpulkan variabel-
variabel yang didasarkan pada hubungan korelasi antar sesamanya kemudian
variabel-variabel tersebut dirangkum agar hubungan dan pola data dapat dengan
mudah dipahami dan diinterpretasikan. Tujuan utama analisis faktor merupakan
struktur suatu data matriks dan menganalisis struktur saling hubungan (korelasi)
antar sejumlah besar variabel (test score, test items, jawaban kuesioner) dengan cara
mendefinisikan satu set kesamaan variabel atau dimensi yang disebut juga faktor
(Sugiyono, 2021).
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3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan subjek
yang mempunyai sifat-sifat dan ciri-ciri khusus yang ditetapkan oleh penulis dan
dengan kesimpulan yang diambil (Sugiyono, 2021). Populasi penelitian ini adalah

seluruh karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu sebanyak 40 orang.

3.2.2 Sampel

Sampel merupakan suatu sebagian dari populasi dan karakteristik. Populasi adalah
keseluruhan kelompok orang. Sampel yang diambil dari suatu populasi harus benar-
benar mewakili populasinya. Metode pengambilan sampel yang ditargetkan adalah
suatu metode di mana peneliti menentukan dan mengumpulkan sampel yang
ditentukan dari sudut pandang tertentu (Sugiyono, 2021). Kriteria pengambilan
sampel pada penelitian ini adalah karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu.
Pengambilan sampel yang digunakan ialah dengan total sampling atau sampling
jenuh yaitu pengambilan sampel dilakukan dengan cara mengambil seluruh anggota
populasi sebagai responden sebanyak 40 orang. Menurut sugiyono (2021), jumlah
populasi yang kurang dari 100, maka seluruh populasi dapat dijadikan sampel

penelitian.

3.3 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

3.3.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan unsur penelitian yang menggambarkan ciri-ciri
masalah yang diteliti. Hasilnya didasarkan pada indikasi variabel dengan memilih
salah satu pilihan jawaban yang diberikan. Definisi konseptual merupakan batasan
tentang pengertian yang diberikan peneliti terhadap variabel-variabel atau konsep
yang diukur, diteliti, dan diperdalam datanya (Mahardika, 2021). Turnover
intention merupakan niat seseorang untuk berhenti atau berpindah dari pekerjannya,
keputusan untuk berganti pekerjaan biasanya merupakan salah satu keputusan
terakhir yang diambil seorang karyawan ketika mereka menyadari bahwa kondisi

kerja mereka tidak sesuai dengan harapan mereka. Adanya niat untuk berhenti tidak
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hanya melemahkan kekuatan organisasi, namun juga menghambat kelancaran

operasional organisasi (Lubis, 2023).

3.3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional berarti memahami segala sesuatu yang digunakan dalam
penelitian, termasuk variabel dan untuk memperjelas variabel dan menjadikannya
lebih spesifik dan terukur. Hal-hal yang perlu didefinisikan antara lain: apa
yangperlu diukur, bagaimana cara mengukurnya, metrik apa yang akan diterapkan,
peralatan apa yang akan digunakan untuk melakukan pengukuran, dan apa saja yang
meliputi skala pengukuran (Vionalita, 2020). Sedangkan menurut Sugiyono (2021),
definisi operasional variabel merupakan segala sesuatu yang berbentuk apasaja
yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi
data terkait hal yang diteliti kemudian akan ditarik kesimpulan dari hal tersebut.

Tabel 3.1 Definisi Operasional

Jenis Definisi Faktor Dimensi Indikator Skala
Variabel Operasional
Faktor- Niat Job Work . Beban kerja yang
faktor seseorang insecuarity content terlalu berlebihan.
penyebab untuk . Tanggung jawab dalam
turnover berhenti bekerja terasa begitu | Likert
intention atau berat.
pada berpindah . Merasa pekerjaan yang
karyawan dari dilakukan  saat ini
cv pekerjannya, sangat monoton.
Amerta keputusan Working . Keselamatan kerja
Tegeh untuk conditions (fisik) yang kurang
Rahayu. berganti baik atau  kurang
pekerjaan diperhatikan. Likert
biasanya . Kondisi  lingkungan
merupakan kerja pada organisasi
salah  satu yang berbahaya.
keputusan Sosial . Merasa takutkarena
terakhir relationship adanyaancaman dan
yang diambil ketidakamanan dengan
seorang kepemimpinan dalam
karyawan perusahaan. Likert
ketika . Ketidakamanan dan
mereka memiliki rasa
menyadari terancam karena tidak
bahwa adadukungan sosial.
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Jenis Definisi Faktor Dimensi Indikator Skala
Variabel Operasional
kondisi Kepuasan Pekerjaan Keterampilan  yang
kerjamereka | Kerja itu sendiri dimiliki tidak
tidak sesuai sesuai dengan
dengan pekerjaan yang
harapan dilakukan saatini.
mereka Memiliki sikap yang | Likert
(Lubis buruk dalam bekerja
(2023). di perusahaan karena
tidak merasa sesuai
dengan keinganan.
Kompensasi . Upah atau gaji tidak
sesuai dengan
pekerjaan yang
dilakukan dalam
perusahaan.
. Perusahaan tidak
memberikan tunjangan
kepada para
pekerjanya. Likert
. Tidak diberikan
insentif berupa bonus
oleh perusahaan atas
kerja selama ini.
. Fasilitas yang
diberikan  karyawan
pada perusahaan
masih kurang
memadai.
Lingkungan . Interaksi dengan
kerja pemimpin yang
berjalan tidak baik.
. Interaksi dengan rekan
kerja tidak berjalan
baik. Likert
. Tidak merasa
nyaman di

tempat kerja.
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Jenis
Variabel

Definisi
Operasional

Faktor

Dimensi

Indikator

Skala

Kebijakan
perusahaan

=

w

Kesulitan dalam
menerapkan
kebijakan organisasi
oleh para karyawan.
. Tidak dilibatkannya
karyawan dalam
penyelesaian
masalah
dan pengambilan
keputusan.
. Pengembangan karir
yang sulit
didapatkan atau
kurang efektif dalam
organisasi.

Likert

Komitmen
organisasi

Komitmen
Afektif

Kepercayaan yang
cenderung tidak
kuat terhadap
organisasi dan tidak
dapat menerima
nilai serta tujuan
organisasi.
Memiliki rasa
loyalitas yang
rendah terhadap
organisasi.

Tidak  merelakan
segalaupaya demi
kepentingan
organisasi.

Likert

Komitmen
kontinu

. Tidak
memperhitungkan
keuntungan  untuk
tetap berkerja di
dalam organisasi.

. Tidak
memperhitung kan
kerugian jika
meninggalkan
organisasi.

Likert

Komitmen
normatif

Tidak  adanya
kemauan  bekerja
dalam organisasi.
Tidak memiliki
tanggung jawab
untuk  memajukan
organisasi kedepan.

Likert

Sumber: data diolah peneliti (2025)
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3.4 Skala Pengukuran

Tujuan dari skala pengukuran adalah untuk mengukur panjang dan pendeknya suatu
interval agar dapat mewakili data respon responden secara kuantitatif. Skala
pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala likert
sering digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau
kelompok masyarakat terhadap fenomena sosial (Sugiyono, 2021). Skala likert
meminta responden mengisi kuesioner yang menunjukkan bahwa tingkat

persetujuan mereka terhadap serangkaian pertanyaan.
Tabel 3.2 Skala Pengukuran

No Pernyataan Skala
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Normal 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono (2021)

Dalam penelitian ini menggunakan Method of Successive Interval (MSI). Method
of Successive Interval (MSI) merupakan suatu metode penelitian yang digunakan
untuk mengubah data ordinal menjadi data interval. Data ordinal adalah data yang
memiliki urutan, tetapi jaraknya antar kategori belum tentu sama. Sementara itu,
data interval memiliki jarak yang sama di antara nilainya. Metode MSI ini sering
digunakan dalam penelitian sosial untuk memungkinkan analisis yang
membutuhkan asumsi data interval, seperti teknik analisis faktor. Prosedur MSI
melibatkan pemberian nilai interval pada data ordinal melalui transformasi
matematis berdasarkan distribusi data (Sugiyono, 2021).
Secara singkat, langkah-langkah utama MSI adalah:

1. Menentukan distribusi frekuensi untuk setiap kategori data ordinal.

2. Menghitung nilai proporsi kumulatif.

3. Mengubah proporsi kumulatif menjadi skor z (berdasarkan tabel distribusi

normal).
4. Menentukan jarak antar kategori menggunakan nilai skor z.

5. Mengubah data ordinal menjadi data interval berdasarkan jarak hitung.
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Dalam penelitian ini tabulasi data masih dalam berupa data ordinal di mana data
tersebut memiliki urutan yang jaraknya tidak sama. Sementara itu penelitian ini
menggunakan teknik analisis faktor. Dalam proses pengelolaan teknik analisis
faktor diperlukan data interval. Dengan ini peneliti melakukan proses transformasi
MSI. Transformasi MSI merupakan sebuah metode transformasi data ordinal
menjadi data interval dengan memanfaatkan distribusi normal kumulatif untuk
menentukan jarak interval yang setara antar kategori ordinal berdasarkan
distribusi frekuensi data (Sugiyono, 2021). Terdapat hasil Method of Successive
Interval (MSI) terhadap pertanyaan yang ada pada Lampiran 3 tabulasi data

kuesioner sebagai berikut:

Tabel 3.3 Hasil Method of Successive Interval (MSI)

Succesive Interval

X1.1 X1.2 X1.3 X2.1 X2.2 X3.1 X3.2 X4.1 X4.2
4,120 1.000 1.894 3.189 2.744 3.825 3.954 4,228 1.000
4120 3.744 1.894 2.539 1.953 1.830 2.423 1.894 2.027
1.000 3.744 4.228 3.189 3.918 3.825 3.157 1.894 2.841
1.000 1.000 1.894 1.792 2.744 1.830 2.423 2.856 2.027
2.517 1.754 3.326 3.873 2.744 3.825 3.954 2.856 2.027
4120 2.281 3.326 1.792 1.000 1.830 1.708 2.856 2.027
2.517 1.754 1.894 2.539 1.953 3.081 2.423 1.894 2.841
1.795 2.863 1.894 1.000 1.000 2.522 2.423 3.598 3.451
4,120 3.744 4.228 3.873 3.918 3.825 3.954 4,228 4,201
4120 3.744 4.228 3.873 3.918 3.825 3.954 4,228 4,201
1.795 2.281 1.894 2.539 2.744 2.522 3.157 2.856 2.027
2.517 2.281 3.326 2.539 2.744 3.825 2.423 1.894 2.841
3.254 2.863 3.326 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
1.795 2.281 2.626 1.000 3.245 2.522 2.423 2.856 2.027
1.795 2.863 1.000 1.792 1.953 3.081 3.157 1.894 2.027
3.254 3.744 4.228 3.873 3.918 1.000 3.954 4,228 4,201
3.254 3.744 4.228 3.873 3.918 3.825 3.954 4,228 4,201
3.254 1.000 1.000 3.873 3.918 1.000 1.000 4,228 2.027
2.517 1.000 4.228 1.000 3.918 3.825 3.954 1.000 4,201
1.795 1.000 2.626 1.792 1.953 2.522 2.423 2.856 3.451
3.254 3.744 4.228 1.000 3.918 1.000 3.157 1.000 1.000
1.795 2.863 1.000 2.539 3.918 1.830 1.000 2.856 2.027
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4,120 3.744 1.000 1.000 1.000 3.825 3.954 1.000 1.000
2.517 2.281 2.626 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
1.000 1.754 2.626 1.000 1.953 1.830 1.708 2.856 2.027
3.254 2.863 1.894 1.792 1.953 2.522 2.423 1.894 3.451
3.254 1.000 2.626 1.000 1.953 1.000 1.000 2.856 1.000
4,120 1.000 1.894 3.873 1.953 3.081 1.000 2.856 2.841
1.000 3.744 2.626 2.539 1.953 1.000 3.157 2.856 3.451
2.517 2.281 2.626 2.539 2.744 2.522 3.157 1.894 3.451
2.517 2.863 3.326 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
2.517 2.863 3.326 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
2.517 2.863 3.326 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
3.254 3.744 3.326 3.873 3.918 3.825 1.708 4,228 2.841
2.517 2.281 2.626 2.539 1.000 1.000 1.000 1.894 1.000
1.000 1.754 2.626 3.189 3.245 3.081 1.000 3.598 4,201
2.517 2.281 2.626 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
2.517 1.754 3.326 2.539 1.000 1.830 2.423 1.000 2.027
2.517 2.281 2.626 1.792 1.953 1.830 1.708 2.856 2.027
2.517 2.281 2.626 2.539 2.744 2.522 2.423 2.856 2.841
Succesive Interval
X5.1 X5.2 X5.3 X5.4 X6.1 X6.2 X6.3 X7.1 X7.2
2.172 1.975 3.946 2.722 1.868 1.000 3.980 4,396 3.170
3.744 3.185 1.829 4,396 2.720 3.194 3.274 3.627 3.170
4,536 4,155 1.000 4,396 4.109 3.954 1.000 4,396 3.170
2.172 1.000 3.117 1.762 1.868 1.000 1.940 3.030 1.000
3.744 3.185 1.829 4,396 2.720 1.868 2.660 3.627 1.833
2.172 1.975 3.117 2.722 2.720 2.587 1.940 1.000 1.000
3.744 3.185 3.117 2.722 2.720 1.868 2.660 3.030 2.464
2.172 1.975 2.473 3.557 2.720 1.868 1.940 3.030 3.170
4,536 4,155 3.946 4,396 4.109 3.954 3.980 4,396 4.047
4,536 4.155 3.946 4.396 4.109 3.954 3.980 4,396 4.047
3.095 2.596 2.473 2.722 2.720 2.587 1.940 2.129 2.464
3.095 2.596 3.117 1.762 2.720 2.587 2.660 2.129 2.464
3.095 2.596 2.473 2.722 2.720 2.587 2.660 3.030 2.464
2.172 1.975 2.473 2.722 2.720 2.587 2.660 2.129 1.833
3.744 3.185 1.829 3.557 3.444 3.194 3.274 2.129 3.170
4,536 4,155 3.946 4,396 4.109 3.954 1.940 4,396 4,047
4,536 4,155 3.946 4,396 4.109 3.954 3.980 4,396 4,047
2.172 1.000 1.000 3.557 1.000 3.954 1.000 2.129 3.170
3.095 4,155 1.000 4,396 1.000 3.954 1.000 4,396 2.464
2.172 1.975 1.000 1.762 1.868 1.868 1.940 2.129 1.833
4,536 2.596 1.000 4,396 4.109 1.000 1.000 4,396 1.000
2.172 3.185 2.473 3.557 1.868 3.194 1.000 3.627 1.000
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1.000 4,155 | 3.946 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.940 | 2.129 | 1.833
3.095 2596 | 2473 | 2722 | 2720 | 2587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
2.172 1975 | 1829 | 2722 | 1868 | 1.868 | 2.660 | 3.030 | 1.833
2.172 2596 | 2473 | 3557 | 2.720 | 3.194 | 1.940 | 3.627 | 3.170
3.744 1975 | 1829 | 3557 | 1.000 | 1.868 | 1.000 | 2.129 | 1.000
3.744 1.000 | 3.117 | 3.557 | 2.720 | 1.868 | 3.980 | 2.129 | 4.047
4.536 4155 | 1.829 | 2722 | 1.868 | 1.000 | 1.000 | 2.129 | 2.464
2.172 3.185 | 3.117 | 2.722 | 3.444 | 3.194 | 3.274 | 3.627 | 3.170
3.095 3.185 | 2473 | 2722 | 2.720 | 2587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
3.095 3.185 | 2473 | 2722 | 2.720 | 2.587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
3.095 3.185 | 2473 | 2722 | 2.720 | 2587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
2.172 1975 | 3946 | 1.762 | 1.868 | 1.868 | 1.940 | 3.030 | 1.833
3.095 1.000 | 1.000 | 2.722 | 1.000 | 1.000 | 1.000 1.000 | 1.000
1.000 1975 | 1.000 | 1.000 | 1.868 | 2.587 | 3.274 | 4.396 | 1.000
3.095 2596 | 2473 | 2722 | 2.720 | 2587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
3.095 3.185 | 3.117 | 2.722 | 1.000 | 3.954 | 1.000 | 2.129 | 1.000
3.095 1975 | 1829 | 2.722 | 3.444 | 2587 | 1.940 | 3.030 | 1.833
3.095 3.185 | 2473 | 2722 | 2.720 | 2.587 | 2.660 | 3.030 | 2.464
Succesive Interval

X7.3 X8.1 X8.2 X8.3 X9.1 X9.2 X10.1 X10.2
3.806 4.228 4.360 4.309 4.220 4.201 4.396 3.825
2.462 1.935 2.727 2.559 2.547 2.778 3.591 2.522
3.052 3.514 3.424 3.368 3.381 3.493 3.591 3.825
1.000 3.514 1.971 2.559 1.666 1.916 2.865 1.000
3.052 3.514 1.971 1.000 3.381 1.916 2.865 3.825
1.839 1.935 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.791
1.839 2.821 1.971 1.806 2.547 2.778 3.591 3.116
2.462 1.935 2.727 1.806 1.666 3.493 2.865 1.791
3.806 4.228 4.360 4.309 4.220 4.201 4.396 3.825
3.806 4.228 4.360 4.309 4.220 4.201 4.396 3.825
1.839 2.821 3.424 3.368 3.381 1.000 4.396 2.522
2.462 2.821 3.424 3.368 2.547 1.000 2.865 2.522
2.462 2.821 3.424 2.559 2.547 2.778 2.865 3.116
1.839 2.821 2.727 3.368 2.547 1.916 2.865 2.522
1.839 1.935 3.424 3.368 3.381 1.916 1.938 1.791
3.806 4,228 4.360 4.309 4.220 4.201 4.396 3.116
3.806 4,228 4.360 4.309 4.220 4.201 4.396 3.825
1.000 4.228 1.971 1.000 4.220 1.916 1.000 1.791
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2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522
1.000 2.821 1.971 3.368 2.547 2.778 1.938 1.000
1.000 1.000 4.360 4.309 1.000 2.778 4.396 3.825
3.806 1.935 1.000 3.368 4.220 2.778 3.591 1.791
3.806 1.935 1.971 1.806 4.220 4.201 1.938 3.825
2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522
1.839 1.935 1.971 1.806 2.547 1.916 2.865 1.791
3.052 2.821 2.727 2.559 2.547 1.916 1.938 2.522
1.000 1.000 1.971 2.559 3.381 3.493 2.865 1.000
3.052 1.935 3.424 3.368 2.547 2.778 1.938 2.522
1.000 4.228 4.360 3.368 2.547 1.916 3.591 1.000
2.462 3.514 3.424 3.368 3.381 3.493 2.865 2.522
2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 3.591 2.522
2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522
2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522
1.839 1.935 1.971 1.806 3.381 1.916 1.938 2.522
1.000 1.000 3.424 1.000 4.220 1.000 4.396 1.000
1.000 1.000 3.424 2.559 1.666 1.000 4.396 3.825
2.462 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522
1.000 2.821 1.000 2.559 1.000 2.778 1.938 1.000
2.462 2.821 3.424 1.806 2.547 2.778 2.865 3.825
3.052 2.821 2.727 2.559 2.547 2.778 2.865 2.522

Sumber: Lampiran 4

3.5 Sumber Data
3.5.1 Data Primer

Data primer adalah sebuah data yang didapatkan secara langsung dari sumber

aslinya dan data primer biasanya diperoleh dengan survei lapangan (Haerudin et al.,

2023). Mendapatkan data primer dengan melalui wawancara dengan subjek terkait,

observasi langsung di lapangan, dan juga pengumpulan langsung dokumen oleh

peneliti terhadap subjek dan objek yang sebelumnya sudah ditentukan. Data primer

penelitian ini berasal dari hasil survei yang disebarkan melalui Google forms dan

diperoleh langsung dari responden pada karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu yang

disebarkan melalui media sosial. Mengumpulkan data dengan menggunakan

Google forms dapat memudahkan untuk menjangkau responden yang lebih banyak

berada dalam lapangan.



45

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan informasi yang diberikan oleh pihak lain, namun tidak
dikumpulkan secara langsung oleh pihak tersebut. Data sekunder yang digunakan
meliputi jurnal, buku, dan penelitian terdahulu (Haerudin et al., 2023). Data
sekunder adalah data primer yang diolah lebih lanjut oleh pihak lain dan disajikan
dalam bentuk tabel atau grafik dan sumber data penelitian yang diterima oleh
peneliti secara tidak langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh

pihak lain). Contoh data sekunder antara bentuk catatan atau dokumen perusahaan.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

3.6.1 Kuesioner

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Menurut Prawiyogi et al. (2021), kuesioner merupakan suatu teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara menyajikan kepada responden serangkaian
pertanyaan atau dokumen tertulis yang meminta jawaban. Kuesioner merupakan
proses pengumpulan data yang melibatkan pemberian seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Dalam hal ini responden
hanya memberikan jawaban atas pertanyaab dan pernyataan dengan memberi tanda

tertentu pada alternatif jawaban yang telah disediakan.

Pada penelitian ini kuesioner masing-masing variabel akan diukur dengan
menggunakan skala likert. Proses penyebaran kuesioner penelitian dengan objek
karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu ini dilakukan pada tanggal 18 sampai 23
September 2024 atau dilakukan selama 6 hari kerja. Penyebaran tautan Google form
dilalukan secara online menggunakan sosial media WhatsApp dan kemudian data

dalam penelitian ini diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 27.

3.6.2 Studi Pustaka

Studi Pustaka dapat diartikan sebagai serangkaian kegiatan yang berkaitan dengan
pengumpulan data perpustakaan, membaca dan mencatat, serta cara pengolahan
bahan penelitian. Metode penelitian kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan

data berdasarkan proses membaca, menelaah, dan mengutip bahan penelitian,
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bahan kajian, dan bahan survei yang mendukung penelitian. Studi Pustaka atau
kepustakaan merupakan suatu metode pengumpulan data dari berbagai bahan
pustaka (bahan referensi) yang relevan dan bahan kajian yang berkaitan dengan
permasalahan yang sedang dibahas. Data yang diperoleh melalui penelitian
kepustakaan merupakan sumber-sumber yang ditemukan oleh para ahli di
bidangnya masing-masing dan akan relevan dengan perdebatan yang sedang diteliti
(Sugiyono, 2021).

3.7 Teknik Uji Instrumen
3.7.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk memeriksa suatu kuesioner benar-benar menguji
variabel yang diukur. Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan-pertanyaan
yang diajukan oleh peneliti dalam survei tersebut dapat menjelaskan tentang apa
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dalam penelitian ini dihitung
dengan menggunakan rumus pearson pada aplikasi program SPSS 27 (Gariswasita,
2015).

NZ(XY) — (ZX)(ZY)

VINEX? — (2X)2] [NZY2 — (2Y)?]
Rumus 3.1 Pearson

Keterangan:

¥X :Jumlah hasil pengamatan variabel

X2Y: Jumlah hasil pengamatan variabel Y

2XY': Jumlah hasil kali pengamatan variabel X dan variabel Y.

Instrumen dikatakan valid jika nilai koefisien korelasi skor butir dengan skor total
r> 0,3 sebaliknya tidak valid jika nilai koefisien korelasi skor butir dengan dengan
skor total r < 0,3 (Sugiyono 2021). Pada penelitian ini dilakukan pretest terhadap
40 responden dengan nilai r tabel sebesar 0,320. Hasil uji validitas penelitian ini
ditunjukkan pada tabel 3.4 berikut.
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Item Rhitung Riabel Keterangan
X1 377 0.320 Valid
X2 530 0.320 Valid
X3 529 0.320 Valid
X4 591 0.320 Valid
X5 .613 0.320 Valid
X6 493 0.320 Valid
X7 .686 0.320 Valid
X8 420 0.320 Valid
X9 .568 0.320 Valid

X10 581 0.320 Valid
X11 .663 0.320 Valid
X12 492 0.320 Valid

X13 557 0.320 Valid

X14 716 0.320 Valid
X15 514 0.320 Valid
X16 .545 0.320 Valid
X17 .718 0.320 Valid
X18 73 0.320 Valid
X19 744 0.320 Valid
X20 .631 0.320 Valid
X21 .667 0.320 Valid
X22 .666 0.320 Valid
X23 493 0.320 Valid
X24 .651 0.320 Valid
X25 .528 0.320 Valid
X26 .683 0.320 Valid

Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.4 tersebut dapat dilihat bahwa semua

item yang digunakan pada penelitian ini memiliki nilai rniung l€bih besar dari reapei

sehingga semua instrument dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan alat ukur suatu kuesioner yang menjadi indikator variabel.

Suatu kuesioner dikatakan dapat diandalkan atau reliabel jika jawaban seseorang

terhadap pernyataan bersifat konsisten atau mantap sepanjang waktu. Jawaban

responden terhadap pertanyaan ini dikatakan dapat diandalkan apabila setiap

pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawabannya tidak boleh acak karena



48

setiap pertanyaan berusaha mengukur hal yang sama. Jika jawaban indikator ini
bersifat acak, maka dapat tidak dapat diandalkan. Dalam penelitian ini uji
reliabilitas yang digunakan adalah metode Cronbach Alpha, untuk dapat dinyatakan
reliabel, nilai hasil dari cronbach alpha harus sama dengan atau lebih besar dari
0,60 (Gariswasita, 2015).

= () (1-5%)

Rumus 3.2 cronbach alpha

Keterangan

r11 - Nilai reliabilitas yang dicari

n : Jumlah item pertanyaan yang diuji
Y, at? : Jumlah skor varian tiap-tiap item
at? : Varian total.

Tabel 3.5 Uji Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
926 26
Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.5 maka hasil dari variabel pada
penelitian ini telah memenuhi standar uji reliabilitas. Dimana nilai Alpha
Cronbach’s telah melebihi standar yang ada ialah telah > 0,60. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa uji instrsumen yang digunakan kapan dan oleh siapa saja
sehingga cenderung akan menghasilkan data yang sama atau hasil sama dengan data

yang pertama kali diperoleh meskipun secara dilakukan berkali-kali.

3.8 Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2021), teknik analisis data merupakan suatu proses dan
menyusun secara sistematis data yang didapatkan dari observasi wawancara, dan
dokumentasi, dengan cara mengelompokan data tersebut sesuai bagian, diuraikan
kedalam bagian-bagian, dan melakukan penyusunan sehingga mendapatkan

kesimpulan.
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3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif merupakan analisis statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan cara menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum. Dengan melakukan
penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca kemudian
dideskripsikan (Sugiyono, 2021).

3.8.2 Analisis Faktor

Analisis faktor merupakan suatu teknik untuk mencari faktor-faktor yang dapat
menjelaskan hubungan atau korelasi antara berbagai indikator independen yang
diamati (Hidayat, 2014). Analisis faktor adalah teknik statistika multivariate yang
digunakan untuk mengurangi dan meringkas sejumlah besar variabel dependen
yang saling bergantung. Analisis faktor merupakan alat analisis statistik yang
mengurangi faktor-faktor yang mempengaruhi suatu variabel menjadi sejumlah
kecil indikator tanpa kehilangan informasi. Penelitian ini menggunakan analisis
faktor konfirmasi, analisis faktor ini untuk menguji apakah indikator-indikator yang

dikelompokkan berdasarkan variabel latennya konsisten dengan konstruknya.

3.8.3 Proses Analisis Faktor
Menurut Purwanto (2018), Proses analisis faktor adalah teknik statistik yang
digunakan untuk mengidentifikasi struktur dasar atau hubungan antara variabel
yang saling berkaitan. Tujuannya adalah untuk mengelompokkan sejumlah variabel
menjadi faktor-faktor yang lebih sedikit namun cukup mewakili. Dalam melakukan
uji analisis faktor melibatkan beberapa langkah sebagai berikut:
1. Melakukan uji kelayakan analisis
Uji kelayakan analisis dilakukan untuk menentukan apakah asumsi yang
diperlukan untuk melaksanakan analisis faktor dapat terpenuhi. Dua kriteria
yang menentukan data untuk analisis faktor yaitu koefisien kecukupan
pengambilan sampel Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sampling adequacy dan
Bartlett’s sphericity test. Uji kecukupan sampel KMO sampling adequacy

diperlukan untuk memeriksa kecukupan sampel yang dianalisis dan Bartlett’s
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sphericity test diperlukan untuk memeriksa kenormalan data yang dianalisis.
Nilai KMO dianggap memenuhi syarat apabila nilai yang dihasilkan > 0,50.
Sedangkan nilai Bartlett Test of Sphericity dianggap memenuhi persyaratan
apabila < 0,05 (Raharjo, 2021). Jika asumsi terpenuhi, kesimpulan analisis

faktor dapat digeneralisasikan.

2. Pembentukan matriks korelasi

Anti-Image Matrix adalah matriks yang digunakan dalam analisis faktor untuk
mengevaluasi kecocokan variabel dalam model. Matriks ini dihasilkan dengan
menghilangkan kontribusi variabel lain dari matriks korelasi. Dalam konteks
analisis faktor, anti-image berfungsi untuk memeriksa seberapa baik suatu
variabel dapat dijelaskan oleh variabel lain dalam model. Dalam tahapan ini
nilai diagonal Measure of Sampling Adequacy (MSA) dapat dikatakan terpenuhi
apabila nilai MSA > 0,50 (Raharjo, 2021).

3. Melakukan penentuan banyak faktor

a. Analisis Communalities
Analisis communalities digunakan untuk meneliti apakah variabel yang
berisikan indikator mampu menjelaskan faktor. Apabila nilai extraction >
0,50 maka variabel dapat dianggap mampu menjelaskan faktor (Raharjo,
2021).

b. Analisis Total Variance Explained
Total Variance Explained menjelaskan persenan dari varians yang mampu
diterangkan oleh banyaknya faktor yang dapat terbentuk berdasarkan nilai
eigenvalue. Analisis yang digunakan untuk menjelaskan suatu varian terdiri
dari dua macam vyaitu initial eigenvalues dan extraction sums of squared
loadings (Raharjo, 2021). Syarat terbentuknya variabel faktor pada suatu
penelitian analisis faktor, nilai eigenvalue yang dihasilkan harus >1 maka

terpenuhi.
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4. Melakukan Rotated Component Matrix

Rotasi berarti memutar suatu sumbu di sekitar koordinat suatu titik atau
variabel. Proses ekstraksi hanya menentukan jumlah faktor yang merangkum
keseluruhan elemen, bukan distribusi elemen di antara faktor-faktor yang
merangkum elemen tersebut. Rotasi melakukan operasi yang tidak dilakukan
proses ekstraksi dengan menarik elemen ke arah faktor terdekat. Faktor yang
terbentuk dari penentuan variabel dilihat dari perbandingan besarnya nilai
korelasi pada setiap baris (Raharjo, 2021).

5. Component Transformation Matrix
Component Transformation Matrix adalah matriks yang digunakan dalam
analisis faktor atau analisis komponen utama untuk menggambarkan
transformasi yang diterapkan pada komponen atau faktor selama proses rotasi.
Matriks ini menunjukkan hubungan antara komponen asli sebelum rotasi dan
komponen setelah rotasi. Loading tinggi (> 0,40 atau > 0,50) menunjukkan

bahwa variabel tersebut memiliki hubungan kuat dengan faktor.

6. Memberikan penamaan faktor
Langkah terakhir adalah memberi nama (label) faktor-faktor yang dihasilkan
dari proses ekstraksi dan rotasi. Nama diberikan berdasarkan kesamaan

karakteristik item yang memuat faktor tersebut.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat turnover yang tinggi dan cenderung
mengalami fluktuasi sepanjang 2019-2023 akibat ketidakbetahan karyawan
bekerja di dalam perusahaan. Penelitian ini untuk mengetahui faktor-faktor
yang menyebabkan turnover intention pada karyawan CV Amerta Tegeh
Rahayu. Oleh karena itu hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat tujuh
faktor utama yang menyebabkan turnover intention karyawan di CV Amerta
Tegeh Rahayu. Faktor-faktor tersebut meliputi faktor organisasi, faktor
komitmen organisasi, faktor individu, faktor kepuasan Kkerja, faktor
kepemimpinan, faktor lingkungan kerja, dan faktor motivasi kerja yang
sebagaimana dijelaskan dibawabh ini:

1. Faktor 1 organisasi yang terdiri atas: tidak ada dukungan sosial, tidak
ada tunjangan yang diberikan organisasi, tidak ada bonus yang diberikan
organisasi, pengembangan karir yang sulit didapatkan dalam organisasi,
kepercayaan terhadap organisasi menurun, dan tidak memperhitungkan
kerugian meninggalkan organisasi.

2. Faktor 2 komitmen organisasi yang terdiri atas: loyalitas yang rendah
terhadap organisasi, tidak merelakan upaya untuk kepentingan
organisasi, dan tidak ada kemauan bekerja dalam organisasi.

3. Faktor 3 individu yang terdiri atas: keselamatan kerja yang kurang baik,
keterampilan kerja tidak sesuai dengan pekerjaan, dan tidak
memperhitungkan keuntungan untuk berkerja di dalam organisasi.

4. Faktor 4 kepuasan kerja yang terdiri atas: ketidaksesuaian upah yang
diberikan organisasi, fasilitas kerja kurang memadai, dan hubungan

dengan rekan kerja berjalan tidak baik.
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5. Faktor 5 kepemimpinan yang terdiri atas: ancaman dan ketidakamanan

dengan kepemimpinan, hubungan dengan atasan berjalan tidak baik,
tidak nyaman di tempat kerja, dan tidak dilibatkan dalam penyelesaian
masalah dan pengambilan keputusan organisasi.

Faktor 6 lingkungan kerja yang terdiri atas: kondisi lingkungan kerja
membahayakan, kesulitan menerapkan kebijakan organisasi dan tidak
ada tanggung jawab memajukan organisasi.

Faktor 7 motivasi kerja yang terdiri atas: pekerjaan sangat monoton, dan

sikap kerja buruk karena tidak sesuai dengan keinginan.

Selain itu, pandemi covid-19 turut memperburuk kondisi dengan meningkatnya

PHK di perusahaan. Jika tingkat turnover yang tinggi ini terus berlanjut, maka dapat

berdampak negatif bagi stabilitas dan perkembangan CV Amerta Tegeh Rahayu.

Oleh sebab itu pemimpin perusahaan harus dapat mengatasi permasalahan dari

turnover intention seperti meningkatkan kepuasan kerja, memperbaiki sistem

kepemimpinan, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif bagi

karyawan CV Amerta Tegeh Rahayu.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang telah diperoleh

maka terdapat beberapa saran yang dapat diberikan serta dipertimbangkan, sebagai

berikut:
1.

Bagi Peneliti

Disarankan untuk peneliti selanjutnya pada bidang relevan diharapkan ke
depannya dapat memfokuskan kembali faktor-faktor yang telah dibentuk
sehingga terdapat batasan penelitian yang lebih rinci. Penelitian ini
diharapkan bisa mengembangkan penelitian ini dengan meneliti faktor-
faktor lain yang berkaitan dengan turnover intention karyawan. Penelitian
selanjutnya juga dapat mengganti jenis penelitian dengan teknik
pengumpulan data dan juga objek yang berbeda dengan penelitian saat
ini, sehingga berkemungkinan untuk mendapatkan informasi data

responden yang lebih terbuka dan luas.
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2. Bagi Perusahaan
Diharapkan untuk memperhatikan hal-hal yang berkenaan dengan sistem
kerja dan tingkat tekanan seluruh karyawan sesuai dengan penetapan tingkat
turnover intention pada perusahaan, dikarenakan faktor organisasi, faktor
komitmen organisasi, faktor individu, faktor kepuasan Kkerja, faktor
kepemimpinan, faktor lingkungan kerja, dan faktor motivasi kerja yang
berpengaruh terhadap tingkat turnover intention pada karyawan perusahaan.
Hal ini menjadi perhatian yang sangat penting bagi perusahaan untuk
meningkatkan tingkat organisasi dengan memenuhi kebutuhan karyawan
dan organisasi menciptakan hubungan yang lebih kuat dan loyalitas jangka
panjang. Meningkatkan komitmen organisasi karyawan bekerja di
perusahaan agar aktivitas dan tujuan perusahaan tidak terganggu dan dapat
terlaksana dengan baik. Melakukan perhatian terhadap keselamatan kerja
seperti memberikan Alat Pelindung Diri (APD) yaitu helm, sarung tangan,
masker, dan sepatu safety untuk karyawan di bidang kontraktor. Melakukan
pemeriksaan rutin terhadap alat dan mesin untuk memastikan semua alat
kerja dalam kondisi baik danaman saat digunakan, dan kesesuaian
pekerjaan dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Organisasi yang senantiasa memahami kebutuhan individu karyawan dan

memberikan dukungan yang sesuai keinginan karyawan.

Hal lain yang harus menjadi perhatian bagi perusahaan dengan melakukan
peningkatan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan memberikan
tunjangan dan pengembangan karir yang baik dan lainnya hal ini mendorng
terciptanya loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Memperhatikan
lingkungan keja baik fisik maupun non fisik agar karyawan merasakan
kenyamanan dalam berkerja. Melakukan peningkatan komunikasi dengan
karyawan yang baik serta selalu memperdulikan karyawan dapat
meningkatkan faktor kepemimpinan dalam perusahaan. Menciptakan
lingkungan kerja yang positif serta mendukung kesejahteraan mental dan

fisik karyawan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini harus lebih
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diperhatikan dan dipenuhi oleh pimpinan perusahaan guna menurunkan
tingkat turnover intention pada karyawan perusahaan. Dan yang terakhir
motivasi kerja membantu karyawan merasa dihargai, didukung, dan
memiliki tujuan di organisasi. Dengan memastikan motivasi kerja karyawan
tetap tinggi melalui penghargaan, pengembangan pekerjaan, dan sikap kerja

yang baik membuat perusahaan dapat menurunkan turnover intention.
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