BAB II
LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1. Landasan Teori

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Mangkunegara (2013: 2), “Manajemen sumber daya
manusia  merupakan  suatu  perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, dan pemisahan
tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”’. Manajemen
sumber. daya manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu
(pegawai). Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan
secara maksimal di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan
organisasi dan pengembangan individu pegawai. Selanjutnya menurut
Stoner yang dikutip oleh Siagian (2013: 6), “Manajemen sumber daya
manusia Yyaitu suatu prosedur berkelanjutan yang bertujuan untuk
memasok suatu organisasi atau perusahaan dengan orang-orang yang
tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat
organisasi memerlukan”. Kemudian pengertian menurut Schuler
dalam Sutrisno (2016: 6) mengartikan bahwa: Manajemen sumber
daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja

organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam
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memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi dan menggunakan
beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut
digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu,
organisasi dan masyarakat. Dari definisi atau pengertian manajemen
sumber daya manusia menurut para ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan
bagian dari manajemen keorganisasian yang menekankan pada unsur
SDM dan sudah menjadi tugas manajemen sumber daya manusia
untuk mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga
kerja yang tepat sesuai pekerjaannya, sehingga mampu bekerja

optimal demi tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi.

2.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Hasibuan (2016: 21) menejelaskan bahwa fungsi manajemen

sumber daya manusia meliputi :

1. Fungsi Manajerial

a.  Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara
efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan
perusahaan dalam membantu terwujudnya suatu tujuan.
Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program

kepegawaian.

b.  Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja,
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hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan

koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).

Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua
karyawan agar mau bekerja sama dengan efektif serta
efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,

karyawan, dan masyarakat.

Pengendalian adalah Kkegiatan mengendalikan semua
karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan
dan bekerja sesuai dengan yang telah direncanakan.
Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka
diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan

perencanaan.

2.  Fungsi Operasional

a.

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang

baik akan membantu terwujudnya suatu tujuan.

Pengembangan adalah suatu proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan

tidak langsung berupa uang atau barang kepada karyawan
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sebagai imbalan atau upah yang diberikan oleh suatu

perusahaan.

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar

tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas
karyawan agar mereka tetap mau bekerja sampai pensiun.
Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program
kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagai besar
karyawan serta berpedoman kepada internal dan eksternal

konsistensi.

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber
daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya
tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan yang baik sulit

terwujudnya tujuan yang maksimal.

Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja
seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini
biasanya disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan
perusahaan, kontrak kerja yang telah berakhir, pensiun dan

sebab-sebab lainnya.
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2.2. Turnover Intention Karyawan

2.2.1. Pengertian Turnover Intention

Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu
untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya
seseorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela. Dengan
demikian intensi turnover adalah kecenderungan atau niat karyawan
untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut
pilihannya sendiri. Ada beberapa faktor yang berpengaruh terhadap
terjadinya turnover, diantaranya adalah faktor eksternal, yakni pasar
tenaga kerja, faktor institusi yakni kondisi ruang Kkerja, upah,
keterampilan Kkerja, dan supervisi, karakteristik personal karyawan
seperti intelegensi, sikap, masa lalu, jenis kelamin, minat, umur, dan
lama kerja serta reaksi indivindu terhadap pekerjaannya Mathis dan
Jackson (2012: 159) mengemukakan turnover intention itu adalah
suatu proses ketika karyawan meninggalkan suatu organisasi dan
meninggalkan suatu posisi pekerjaan dan dimana posisi tersebut harus

digantikan oleh orang lain.

Dari pendapat para peneliti diatas maka dapat diambil
kesimpulan bahwa turnover intention adalah niat seorang individu
untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan karena tidak merasa
nyaman didalam organisasi atau perusahaannya dan berniat untuk

mencari pekerjaan yang lebih baik.
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2.2.2.Dimensi Turnover Intention Karyawan

Menurut Kartono (2017:44) dimensi yang dapat mengukur

turnover intention adalah kesadaran dan keinginan yang disengaja

untuk meninggalkan organisasi, dengan ciri-ciri sebagai berikut:

1.

2.

Intention to quit (niat untuk keluar)

Mencerminkan individu berniat untuk keluar yaitu dilihat dari
perilaku sesorang selama bekerja, biasanya diawali dengan
perilaku absensi dan kemangkiran yang tinggi sebelum karyawan
menentukan sikap untuk keluar dari perusahaan dan adanya
peluang untuk pindah dari perusahaan.

Job search (pencarian pekerjaan)

Seorang individu yang berkeinginan untuk mencari pekerjaan lain
pada umumnya diawali dengan pencarian informasi mengenai
perusahaan lain atau mencari tambahan penghasilan dari
perusahaan lain.

Thinking of quit (memikirkan untuk keluar)

Sebelum mengambil sikap untuk keluar dari perusahaan,
karyawan akan berfikir dalam rangka keputusannya tersebut,
apakah karyawan akan keluar dari perusahaannya atau tetap

berada diperusahaan.
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2.2.3.Jenis — Jenis Turnover Intention Karyawan

Secara umum karyawan yang keluar dari perusahan biasanya

disebabkan oleh 2 (dua) hal (Kasmir, 2016: 321), yaitu:

1. Diberhentikan, diberhentikan maksudnya adalah karyawan
diberhentikan dari perusahaan disebabkan oleh berbagai sebab,
misalnya telah memasuki usia pensiun, atau mengalami cacat
sewaktu bekerja, sehingga tidak mampu lagi bekerja. Untuk yang
pensiun alasannya karena sudah memasuki usia pensiun,
sedangkan yang dipensiunkan karena cacat, karena dianggap
sudah tidak atau kurang memiliki kemampuan, sehingga tidak
mampu lagi bekerja seperti semula. Kemudian diberhentikan juga
dapat dilakukan perusahaan karena karyawan melakukan
perbuatan yang telah merugikan perusahaan, misalnya kasus

penipuan, pencurian atau hal-hal yang merugikan lainnya.

2. Berhenti sendiri, artinya karyawan berhenti dengan keinginan
atau permohonannya sendiri, untuk keluar dari perusahaan, tanpa
campur tangan pihak perusahaan. Alasan pemberhentian ini juga
bermacam-macam, misalnya karena masalah lingkungan kerja
yang kurang kondusif, kompensasi yang kurang, atau jenjang
karir yang tidak jelas atau ketidaknyamanan lainnya. Alasan
seperti ini terkadang tidak dapat diproses oleh pihak sumber daya

manusia dan berusaha untuk dipertahankan dengan pertimbangan
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berbagai hal, misalnya kemampuan karyawan masih dibutuhkan.
Namun jika karyawan yang sudah minta berhenti dan tetap
dipertahankan, akan mengakibatkan motivasi kerjanya lemah
danberdampak kepada Kkinerjanya. Bahkan banyak kasus
terkadang karyawan tersebut membuat ulah yang dapat

mengganggu operasi perusahaan.

2.2.4. Dampak Turnover Intention Karyawan

Turnover intention pun sejatinya tidak hanya berdampak negatif,
namun dapat juga berdampak positif manakala yang resign karyawan
dengan kinerja rendah. Permasalahannya adalah sesuatu yang
mungkin tampak positif, dalam kasus individual akan menjadi negatif
ketika organisasi secara berulang — ulang kehilangan karyawan
(Dessler, 2015 : 372). Dan juga tingkat turnover yang tinggi dapat
menimbulkan dampak yang membahayakan terhadap perusahaan.
Efek pemborosan biaya yang cukup besar yang terjadi dikarenakan
keluarnya karyawan dalam perusahaan yang kemudian perusahaan
harus mengeluarkan biaya unuk melakukan rekrutmen, orientasi,
lembur, dan pengawasan. Berikutnya Faslah menyatakan (dalam
Khansa, 2019 : 19) bahwa turnover yang cenderung tinggi akan

menyebabkan kerugian yang meliputi, diantaranya :

1. Biaya langsung yang terkait dengan kegiatan rekrutmen.
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2. Biaya tidak langsung misalnya biaya yang berhubungan dengan

pelatihan karyawan baru.

3. Kerugian produktivitas oleh proses pembelajaran karyawan baru.

Selain dampak dari biaya yang ditimbulkan karena adanya
turnover intention pada organisasi, dampak lainnya bisa berupa
kurangnya keefektifan berjalannya suatu organisasi karena adanya

posisi yang ditinggalkan.

2.2.5. Tanda — Tanda Turnover Intention Karyawan

Menurut Hartono (dalam Sianipar dan Haryati, 2014: 100)
menjelaskan bahwa terdapat tanda-tanda karyawan memiliki intensi

turnover yaitu :

1. Absensi yang meningkat

Pada fase ini, ketidak hadiran karyawan dalam bekerja akan
meningkat. Tanggung jawab karyawan juga akan sangat

berkurang dibandingkan dengan sebelumnya.

2. Mulai malas bekerja

Karyawan akan mulai malas bekerja karena ia merasa bahwa
bekerja ditempat lain akan lebih dapat memenuhi keinginan

karyawan tersebut.

3. Peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja
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Karyawan dapat melakukan pelanggaran di tempat kerja misal
dengan meninggikan tempat kerja ketika jam-jam kerja yang

berlangsung maupun berbagai bentuk pelanggaran lainnya.

4.  Meningkatkan protes terhadap atasan

Karyawan akan mulai melakukan protes terhadap kebijakan-
kebijakan perusahaan pada atasan, baik mengenai balas jasa
yang diberikan ataupun peraturan dari perusahaan yang tidak

sesuai dengan keinginan karyawan.

5.  Perilaku positif yang sangat berbeda

Perilaku yang muncul biasanya karyawan akan memiliki
tanggung jawab yang lebih tinggi terhadap tugas yang diberikan
padanya. Tanggung jawab yang ditunjukan meningkat jauh dan
sangat berbeda dari biasanya. Hal ini sebagai tanda karyawan

akan melakukan turnover.

2.2.6.Faktor — Faktor yang mempengaruhi Turnover Intention

Karyawan

Faktor — faktor yang menjadi penyebab turnover pegawai adalah
kondisi pasar tenaga kerja, harapan terhadap pilihan kesempatan kerja
dan panjangnya masa kerja dengan perusahaan. Selain itu penyebab
terjadinya turnover intention pada karyawan disebabkan adanya

keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik di tempat
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lain. Mobley (2011: 121) menyatakan bahwa faktor — faktor yang

mempengaruhi seseorang untuk berpindah ditentukan oleh :

1.  Faktor — faktor keorganisasian, meliputi :

a.

Besar kecilnya organisasi, ada hubungannya dengan
pergantian karyawan yang tidak begitu banyak, karena
organisasi-organisasi yang lebih besar mempunyai
kesempatan — kesempatan mobilitas intern yang lebih
banyak, seleksi personalia yang canggih dan proses —
proses manajemen sumber daya manusia, sistem imbalan
yang lebih bersaing, serta kegiatan — kegiatan penelitian

yang dicurangkan bagi pergantian karyawan.

Besar kecilnya unit kerja, mungkin juga berkaitan dengan
pergantian karyawan melalui variabel — variabel lain
seperti keterpaduan  kelompok, personalisasi, dan
komunikasi. Ada tanda — tanda yang menunjukan bahwa
unit — unit kerja yang lebih kecil, terutama pada tingkat

pergantian karyawan yang lebih rendah.

Penggajian, para peneliti telah memastikan bahwa ada
hubungan yang kuat antara tingkat pembayaran dan laju
pergantian karyawan. Selain itu faktor penting yang
menentukan variasi — variasi antar industri dalam hal

pelepasan sukarela adalah tingkat penghasilan yang relatif.
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Pergantian karyawan ada pada tingkat tertinggi dalam

industri — industri yang membayar rendah.

d.  Bobot pekerja, masalah pokok ini sangat tergantung pada
perbedaan — perbedaan individual. Dalam hal ini perhatian
dipusatkan pada kumpulan hubungan antara pergantian
karyawan dan ciri — ciri pekerjaan tertentu, termasuk
rutinitasi atau pengulangan tugas, autonomi atau tanggung

jawab pekerjaan.

e. ~ Gaya penyeliaan, sebuah telaah mendapati bahwa terdapat
tingkat pergantian karyawan yang tertinggi dalam
kelompok — kelompok kerja dimana mandornya atau
supervisor acuh tak acuh, tanpa mempedulikan tingkat
strukturnya. Selain itu didapati bahwa kurangnya
pertimbangan ke penyeliaan merupakan alasan nomor dua
yang paling banyak  dikatakan sebagai penyebab

pemberhentian karyawan.
2.  Faktor —faktor individual, meliputi :

a. Kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan ini dapat
dikonsepsikan sebagai ketidaksesuaian antara apa yang
dinilai oleh individu dengan apa yang disediakan oleh

situasi dan menunjukkan bahwa semakin kecil perasaan
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puas terhadap pekerjaan itu, semakin besar keinginan

untuk keluar

Pembayaran, hubungan tingkat pembayaran dan laju
pergantian karyawan berpengaruh cukup erat. Karyawan
yang merasa bahwa imbalan yang ia terima tidak sesuai
dengan usaha yang telah di berikan, maka akan memicu
keinginan karyawan tersebut untuk berpindah dari tempat

kerja.

Promosi, kurangnya kesempatan promosi dinyatakan
sebagai alasan pengunduran diri yang utama. Mengetahui
aspirasi — aspirasi karier dan sempatan promosi seseorang
akan menjadi harapan — harapan terhadap karir yang dapat
berinteraksi dengan kepuasan- dalam mempengaruhi

pergantian karyawan.

Bobot pekerjaan, merupakan satu diantara korelasi —
korelasi kepuasan yang cukup kuat dalam hubungannya

dengan pergantian karyawan.

Kerabat — kerabat kerja, hubungan kerabat Kkerja
mempunyai  berbagai dimensi dan mencerminkan
kepentingan — kepentingan dalam pekerjaan, perbedaan

individual, serta hubungan antara peralatan dan individu.
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f. Lingkungan kerja, dapat meliputi lingkungan fisik maupun
sosial. Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca,
kontruksi, bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan
lingkungan sosial meliputi sosial budaya di lingkungan
kerjanya, besar atau kecilnya beban kerja, kompensasi
yang diterima, hubungan kerja se-profesi, dan kualitas
kehidupan  kerjanya.  Lingkungan  kerja  dapat
mempengaruhi lalu pergantian karyawan. Hal ini dapat
disebabkan apabila lingkungan kerja yang dirasakan oleh
karyawan kurang nyaman sehinga menimbulkan niat
untuk keluar dari perusahaan. Tetapi apabila lingkungan
kerja yang dirasakan karyawan menyenangkan maka akan
membawa dampak positif bagi karyawan, sehingga akan

menimbulkan rasa betah bekerja pada perusahaan tersebut.

g.  Keikatan terhadap organisasi, sebagai kekuatan relatif dari

identifikasi dan keterlibatan seseorang dalam organisasi.

2.3. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu digunakan sebagai tolak ukur dan acuan untuk
menyelesaikan suatu penelitian. Selain itu penelitian terdahulu memudahkan
penulis dalam menentukan langkah — langkah yang sistematis untuk
penyusunan penelitian dari segi teori maupun konsep. Dalam penelitian,

penulis harus belajar dari penelitian lain untuk menghindari duplikasi dan

24



pengulangan kesalahan yang sama seperti yang dibuat oleh penelitian

sebelumnya.
Tabbel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama Variabel yang Metode Hasil
Peneliti/ Diteliti dan dan Alat Penelitian
Tahun/Judul Dimensinya Analisis
Penelitian
1 | Ahmad Kepuasan Kerja (X1) | Metode: Hasil
Firdaus/2017 d . penelitian ini
a. Tantangan kerja | Kualitatif menunjukkan
b. Sistem gaji yang kedua faktor
Faktor-Faktor adil ArK tersebut
yang X %1 _ yang
Mempengaru c. Kondisi kerja analisis: berpengaruh
hi  Turnover yang mendukung | \ ... | terhadap
Intention d. Rekan kerjayang | Regresi turnover
(Studi Pada mendukung Berganda | 'Ntention
Karyawan _ yaitu faktor
Perusahaan | Komitmen kepuasan
Jasa Multi | Keorganisasian (X2) kerja dan
Fnnace ~ Di |5 gosialisasi I;(r)n;:]tir;];sr;
Kota Jambi) kelompok g
yang kedua,
b. Pertukaran sosial dari faktor
ang palin
c. Kategorisasi diri )k;erp?eﬁgart?h
Turnover Intention yaitu
(Y) faktor
_ komitmen
a. Kepuasan kerja organisasi.
b. Komitmen
organisasi
2 | Muhammad Kepuasan Gaji (X1) Metode: Hasil
Miftah Babil . .. I penelitian ini
Yasar/2017 a. Tingkat Gaji Kualitatif menunjukkan
. b. Kompensasi bahwa
Analisis _ ) variabel
Pengaruh c. Kenaikan Gaji Alat

kepuasan gaji
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Kepuasan
Gaji dan
Pengembanga
n Karir
Terhadap
Kepuasan
Kerja  Serta
Dampaknya
Terhadap
Turnover
Intention
(Studi  pada
karyawang
kantor pusat
Bank Jateng)

d. Struktur dan
administrasi
penggajian

Pengembangan Karir
(X2)

a. Menaksir
kebutuhan karir

b. Kesempatan
dalam berkarir

c. Penyesuaian
kebutuhan dan

kesempatan karir

Kepuasan Kerja (Y1)

a. Kepuasan
terhadap
pekerjaan itu
sendiri

b. Kepuasan

terhadap promosi

yang dilakukan
perusahaan

c. Kepuasan

terhadap atasan di

tempat kerja

d. Kepuasan
terhadap rekan
kerja

Turnover Intention
(Y2)

a. Kecenderungan
berpikir seorang
karyawan untuk
keluar dari
perusahaan
tempatnya
bekerja

b. Kemungkinan
karyawan
mencari

Analisa;

Analisis
Regresi
Berganda

dan karir
Perkembanga
n berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja, baik
juga
memberikan
pengaruh
negatif
maupun
negatif
pengaruh
signifikan
terhadap
turnover
intention
karyawan
kantor pusat
Bank Jawa
Tengah.
Pekerjaan
Variabel
kepuasan
dalam
penelitian ini
juga
memberikan
pengaruh
yang negatif
dan signifikan
terhadap
turnover

niat karyawan
kantor pusat
Bank Jawa
Tengah.
Variabel-
variabel
tersebut
memberikan
pengaruh
sebesar
28,8%
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pekerjaan pada
perusahaan lain

terhadap
kepuasan
kerja dan
46,9%
terhadap
turnover
intention.
Sisanya
71,2% untuk
kepuasan
kerja

variasi dan
53,1% untuk
variasi
turnover
intention
dipengaruhi
oleh variabel
lain di luar ini
penelitian.
Dari hasil
analisis jalur
menunjukkan
bahwa
kepuasan
kerja tidak
memediasi
pengaruh
tersebut
kepuasan gaji
terhadap
turnover
intention
dengan nilai t
tabel sebesar
1,93
sedangkan
untuk karir
variabel
pengembanga
n terbukti
dimediasi
oleh kepuasan
kerja dengan t
tabel sebesar
541,
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Catur Kompensasi (X1) Metode: Hasil
Widayati dan . o penelitian ini
Yolanda a. IKompensa3| Kualitatif menunjukan
Yunia/2016/ (g'igzlé?g Alat bahwa secara
: analisis: parsial,
Pengaruh Compensation) variabel
K i . isi -
daonmpegz?jsa:ya b.  Kompensasi Analisi kompensasi
I tidak langsung regresi mempunyal
%?ﬁ;‘é;as' (Indirect linear pengaruh
Turn oveFr) Compensation) | P€r9anda | negatif dan
i - signifikan
Intention Budaya Organisasi terhadap
(X2) variabel
a.  Inovasi dan turnover
pengambilan |\?te_ntl|30r|1.
resiko ariabe
budaya
b.  Perhatian ke hal organisasi
yang rinci mempunyai
c. Orientasi hasil gleg gna}?i];(gﬁn
d.  Orientasi orang terhadap
. — S variabel
e.  Orientiasi tim turnover
f. Keagresifan intention.
g. Kemantapan
Turnover Intention
(Y)
a. Keinginan
untuk mencari
pekerjaan baru
b.  Keinginan
keluar dari
perusahaan
c. Keinginan
untuk mencari
profesi baru
Ana Sri | Faktor Internal (X1) Metode: Hasil
Wahyuni. o o penelitian
2014 a. Motivasi Kualitatif menunjukkan
b. Latar Belakang | Alat faktor internal
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Analisis
Faktor-Faktor
yang
Mempengaru
hi  Turnover
Intention
(Keinginan
Berpindah)
Karyawan
pada
Perusahaan
Jasa
Konstruksi

Pendidikan

c. Pengalaman
Bekerja

d. Kondisi geografis
antara tempat
tinggal dan
tempat bekerja

e. Dukungan
keluarga /
lingkungan sosial

f.  Kepuasan kerja

g. Komitmen
perusahaan

h. ‘Hubungan sosial

dengan teman
kerja

Hubungan
dengan atasan

Faktor Eksternal (X2)

a. Gaji/Upah

b. Budaya
perusahaan

c. Sikap Atasan/
Direktur

d. Dukungan tempat
dan alat-alat
pekerjaan

e. Peluang karir
dalam perusahaan

f. Peluang karir dari

luar perusahaan

Turnover Intention
(Y)

a. Kepuasan kerja
b. Usia

Analisis:

Analisis
Regresi
Berganda

yang
mempengaruh
[ turnover
intention
adalah
komitmen
(0,577)
hubungan
dengan atasan
(0,224)
sedangan
faktor
eksternalnya
gaji  (0,244)
dan insentif
(0,240) serta
atasan (0,185)

dan

29




o o

Jenis kelamin
Pendidikan
Pelatihan kerja
Profesionalisme

Pengungkapan
kebutuhan akan
pertumbuhan
Pribadi

Jarak geografis
dari tempat kerja

Keinginan yang
diungkapkan

Fauzan
Hakim/2016/

Analisa
Faktor-Faktor
yang
Mempengaru
hi  Turnover
Intention dan
Kinerja
Karyawan
Outsourcing

Employee Retention
(X1)

a.
b.

Produktivitas kerja

Disiplin dan
mrnurunkan
absensi

Loyalitas dan
menurunkan
turnover

Memberikan
ketenangan,
keamanan, dan
kesehatan
karyawan

Kesejahteraan
karyawan dan
keluarga

Memperbaiki
kondisi fisik,
mentar, dan sikap
karyawan

Mengurangi
konflik

Mengefektifkan
pengadaan
karyawan

Metode:
Kuantitatif

Alat:

Analisis
Statistik

Hasil
penelitian
menemukan
pengaruh
positif
signifikan
antara
Employee
Retention
dengan
intensi
turnover,
dengan
koefisien
korelasi
+0,655.
Koefisien
determinsi
bernilai 0,744
menyatakan
bahwa secara
simultan,
Employee
Retention dan
kepuasan
kerja
berkontribusi
terhadap
intense
turnover
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Kepuasan Kerja (X2)

a.

Menyukai
pekerjaan

Upah yang adil

Rekan kerja yang
mendukung

Kesesuaian
kepribadian

Turnover Intention
(Y1)

a.

Faktor Eksternal
1) Lingkungan
2) Individu
Faktor Internal

1) Budaya
organisasi

2) Gaya
kepemimpina
n

3) Kompensasi

4) Kepuasan
kerja

5) Karir

Kinerja Karyawan
(Y2)

a. Dapat dipercaya
b. Membedakan

individu-idividu
sesuai dengan
Kinerja
Tindakan-
tindakan dari
pemegang
jabatan

sebesar
74,4%.
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d. Mengetahui
kinerja yang
sedang dinilai

2.4. Kerangka Pemikiran

Kerangkan berpikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis
mengenai variabel yang akan diteliti. Menurut Sekaran (dalam Sugiyono,
2017: 600), mengemukakan bahwa kerangka berfikir merupakan model
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor
yang telah didefinisikan sebagai masalah yang penting. Sedangkan menurut
Suriasumantri (dalam Sugiyono, 2017: 60), kerangka pemikiran ini
merupakan penjelasan sementara terhadap gejala-gejala yang menjadi objek
permasalahan. Dengan penelitian ini dapat diketahui faktor — faktor yang
mempengaruhi turnover intention karyawan. Pada dasarnya tingkat turnover
intention itu -~ dipengaruhi oleh beberapa pihak terkait yaitu pihak
perusahaanya sendiri dengan sistem kontrak karyawan yang sudah habis
atau tidak diperpanjang dan dari pihak karyawan sendiri yang berkeinginan
untuk pindah dari perusahaan itu dengan beberapa alasan yang mendukung
untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Apabila dari pihak perusahaan
yang memutuskan untuk tidak memperpanjang kontrak karyawan itu
disebabkan karena beberapa faktor yang menguatkan bahwa karyawan
tersebut tidak memberikan kontribusi dan produktivitas yang diinginkan
perusahaan atau karena perusahaan sedang melakukan pengurangan

karyawan. Apabila karyawan yang berniat mengundurkan diri dari
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perusahaan maka karyawan juga memiliki alasan yang kuat seperti promosi
jabatan atau juga karena beban kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya.
Berdasarkan sumber data yang diperoleh dari PT Pakoakuina Car Wheel

Karawang kerangka pemikiran dari masalah dapat dilihat dari gambar

sebagai berikut:
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Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention pada Karyawan PT
Pakoakuina Car Wheel Karawang

v

1. Apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention pada PT Pakoakuina

2.

Car Wheel Karawang?

Apakah faktor-faktor tersebut secara signifikan berpengaruh terhadap Turnover

Intention pada PT Pakoakuina Car Wheel Karawang?

h 4

.

-

N

Faktor-Faktor Turnover Intention

. Faktor Organisasi

a. Besar kecilnya unit organisasi
b. Besar kecilnya unit kerja

c. Penggajian

d. Bobot Pekerjaan

e. Gaya Penyeliaan

Faktor Individual

a. Kepuasan kerja

b. Pembayaran

c. Promosi Jabatan

d. Bobot Pekerjaan

e. Kerabat Kerja

f. Lingkungan Kerja

g. Keikatan terhadap organisasi

| 4

Analisis Faktor (Factor Analysis)

h 4

Variabel dan Faktor Promosi Jabatan
(X1), Kepuasan Kerja (X2)

Turnover Intention (Y)

1. Thinking of Quitting
2. Intent To Search
3. Intent To Quit

Y

Analisis Regresi Berganda

h 4

Kasimpulan dan Saran

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Sumber : Data diolah oleh penulis Tahun 2021
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2.5. Paradigma Penelitian

Menurut Sugiyono (2017 : 42) paradigma penelitian diartikan sebagai
pola pikir yang menunjukkan hubungan antara variabel yang akan diteliti
dan sekaligus mencerminkan jenis dan jumlah rumusan masalah yang perlu
dijawab melalui penelitian, teori yang digunakan, jenis dan jumlah hipotesis,

dan teknik analisis statistik yang digunakan.

Berikut dapat dijelaskan dengan paradigm penelitian dibawah ini:

. Kepuasan Kerja
. Penggajian

. Promosi Jabatan B X1

. Bobot Peker!aan ™ Faktor Baru Turnoyer

. Kerabat Kerja Intention

. Lingkungan Kerja X2

. Kikatan Terhadap
Organisasai

~NOo ol Wi -

Gambar 2.2 Paradigma Penelitian
Sumber: Data diolah oleh penulis 2021

2.6. Hipotesis Sementara

Menurut Sugiyono (2017 : 63) menyatakan bahwa hipotesis
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,

dimana rumusan masalah dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan.
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Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori
yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh
melalui pengumpulan data atau kuesioner. Sehubungan dengan
permasalahan yang telah dikemukakan dan memperhatikan telaah pustaka
serta teori-teori yang ada, maka penulis dapat mengemukakan hipotesis

sebagai jawaban sementara dari penelitian ini adalah:

1. Diduga faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention pada
karyawan PT Pakoakuina Car Wheel Karawang adalah kepuasan kerja,
penggajian, promosi jabatan, bobot pekerjaan, kerabat Kkerja,

lingkungan kerja dan keikatan organisasi.

2. Apakah lingkungan kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) berpengaruh

terhadap turnover intention (Y).

Hol . Tidak adanya faktor-faktor yang mempengaruhi turnover

intention karyawan

Hal : Adanya faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan

turnover intention karyawan

Ho2 : Tidak adanya pengaruh X1, X2 terhadap Y

Ha2 : Adanya pengaruh X1, X2 terhadap Y

2.7. Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2017 : 38) Variabel penelitian pada dasarnya

adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti
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untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun yang dijadikan variabel penelitian

dalam penelitian ini adalah:

1. Faktor Organisasi

a.  Besar kecilnya organisasi

b.  Besar kecilnya unit kerja

c.  Penggajian

d.  Bobot pekerjaan

e. Gaya pemimpin

2. Faktor Individual

a.  Kepuasan terhadap pekerjaan

b.  Pembayaran

C. Promosi Jabatan

d.  Bobot pekerjaan

e.  Kerabat kerja

f. Lingkungan kerja

g. Keikatan terhadap organisasi
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