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Abstract: One form of behavior is the wish of employees the move (turnover intentions) that led to
the decision employees to left his job. With the level of turnover to companies, will increase have
a potential costs, whether it is the cost of training who have invested on employees, the perfor-
mance that should be sacrificed, and the costs recruitment and training back. The purpose of this
research is to know the factors that affect turnover employee who happened to PT X. This study
used a quantitative approach. Quantitative the kind of research that is used on the thesis this is
quantitative explorative. The population of this study is all former employees of PT X total of 145
employees. The sample used using formulas slovin which totaled 107 an employee with a method
of purposive addition to random. Data collection method that is used is questionnaire and docu-
mentation The result of this research are six factors that becomes consideration respondents to get
out of companies are compensation (factor of 1), career opportunity (factor of 2), employee oppor-
tunities elsewhere (factor of 3), personal growth and development (factors of 4), uncomfortable
work (factor of 5) and job dissatisfaction (factor of 6).

Kata Kunci: turnover intention, factor analysis

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dipandang sebagai
asset perusahaan yang penting, karena manusia
merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu
dibutuhkan dalam tiap proses produksi barang
dan jasa. Di dalam perusahaan, sumber daya
manusia merupakan sustainable competitive ad-
vantage. Di mana produk yang dimiliki perusa-
haan dapat dengan mudah ditiru oleh kompetitor,
sedangkan kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki perusahaan, tidak akan pernah bisa
sama. Oleh karena itu perusahaan dituntut tidak
hanya dapat merekrut karyawan yang berkua-
litas, namun juga mempertahankan karyawannya
(Sexton et al., 2004).

Kompas Cyber Media (2007) merilis hasil
survei Global Strategic Rewards 2007/2008 yang
dilakukan Watson Wyatt yang menemukan bah-
wa turnover karyawan saat ini telah menjadi
masalah perusahaan-perusahaan di Indonesia,

karena yang sering terjadi adalah karyawan
berprestasi tinggilah yang gampang berpindah
perusahaan. Hal ini memberikan dampak yang
buruk pada perusahaan karena karyawan ber-
prestasi tinggi bukanlah hal yang mudah didapat.

Salah satu bentuk perilaku karyawan terse-
but adalah keinginan berpindah (turnover inten-
tions) yang berujung pada keputusan karyawan
untuk meninggalkan pekerjaannya. Dengan ting-
ginya tingkat turnover pada perusahaan, akan
semakin banyak menimbulkan berbagai potensi
biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah diin-
vestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang
mesti dikorbankan, maupun biaya rekrutmen
dan pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro
1999).

Menurut laporan dari Tower Watson, me-
nyebutkan tingkat voluntary turnover di Indo-
nesia mencapai 20,35 persen di atas dari tingkat
voluntary turnover yang terjadi di negara
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berkembang di Asia Pasifik (12,39 persen) dan
tingkat voluntary turnover di dunia yang
mencapai angka 8,24 persen. Sedangkan untuk
tingkat involuntary turnover di Indonesia men-
capai 0,52 persen, di bawah rata-rata negara
berkembang di Asia Pasifik yang mencapai 2,61
persen dan rata-rata dunia yang mencapai 2,69
persen. Namun, jika diukur seluruhnya tingkat
employee turnover di Indonesia mencapai 20,87
persen, sedangkan negara berkembang di Asia
Pasifik rata-rata hanya 15 persen dan rata-rata
dunia 11,20 persen.

PT “X” merupakan salah satu perusahaan
yang bergerak di bidang satu perusahaan yang
sedang berkembang dan bergerak di bidang pela-
yanan jasa laboratorium kesehatan. PT “X”
mempunyai 18 cabang yang tersebar di seluruh
Indonesia. Turnover karyawan juga terjadi pada
PT “X”, menurut data departemen SDM me-
nunjukkan adanya tren turnover karyawan. Data
pada tahun 2014 hingga 2015 menunjukkan
adanya peningkatan turnover karyawan dari 48,1
persen menjadi 112,1 persen.

Dalam Grafik 1 menunjukkan adanya tren
penurunan tingkat turnover pada karyawan yang

berstatus karyawan tetap, pada tahun 2014 sebe-
sar 31% hingga pada tahun 2016 sebesar 12,9%.
Sedangkan tingkat turnover untuk karyawan yang
berstatus kontrak mengalami tren kenaikan,
pada tahun 2014 sebesar 31%, tahun 2015
sebesar 52,9% dan pada tahun 2016 sebesar
58,1%. Untuk karyawan dengan status training,
tingkat turnover pada tahun 2014 mencapai
37,9%, mengalami penurunan menjadi 17,6%
pada tahun 2015 dan kembali meningkat menjadi
29% pada tahun 2016.

Gambar 1

Sumber: 2012-2013 Global Talent Management and Rewards Study’, Towers Watson, 2012

Grafik 1 Employee Turnover Rate PT “X”
Berdasarkan Status Kerja Periode 2014–2016

Sumber: Data internal departemen SDI & Umum PT
“X”

Gambar 2
Sumber: www.jobstreet.co.id, 2017.
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Berdasarkan informasi yang dihimpun dari
Jobstreet.co.id, review dari PT “X” yang dilaku-
kan oleh mantan karyawan menunjukkan over-
all rating pada angka 3,1 dari 5. Pada review ini
ada lima aspek yang dinilai yaitu benefit &
perks, career development, work life balance,
working environment, dan management. Dari
penjabaran review pada gambar I.2 ada tiga
aspek yang memiliki skor rendah, yaitu man-
agement dengan skor 1,8, career development
dengan skor 2,0 dan benefit & perks dengan
skor 2,2. Sedangkan dua aspek yang mendapat
penilaian tertinggi adalah work life balance
dengan skor 3,2, dan working environment
dengan skor 4.

PERUMUSAN MASALAH

Berdasarkan uraian latar belakang perma-
salahan di dalam penelitian, maka pertanyaan
penelitian yang akan dijawab melalui penelitian
ini adalah: “Analisis faktor-faktor yang memenga-
ruhi terjadinya turnover karyawan pada PT
“X”?”

TINJAUAN PUSTAKA

Turnover

Keluarnya pekerja dari perusahaan atau
organisasi tampaknya menimbulkan biaya yang
sangat besar bagi organisasi (Arthur, 2001).
Proses rekrutmen tidak hanya membutuhkan
waktu, tetapi juga tenaga dan biaya yang tidak
sedikit. Untuk itu memang diperlukan suatu
usaha dari perusahaan untuk mempertahankan
karyawan terutama jika mereka merupakan me-
nempati posisi strategis dalam perusahaan.

Menurut Noe (2000), turnover adalah salah
satu bentuk dari physical job withdrawal, sedang-
kan yang dimaksud dengan job withdrawal adalah
adanya satu set perilaku ketidakpuasan atas

pekerjaan, yang membuat seseorang menghindari
situasi pekerjaan. Menghindari situasi pekerja
bisa diekspresikan dalam bentuk penolakan se-
cara fisik, artinya pekerja itu benar-benar keluar
dari tempat kerjanya. Bisa pula ekspresi itu
berbentuk produktivitas kerja yang rendah, na-
mun pekerja tersebut belum pindah dari tempat
kerjanya. Bentuk job withdrawal yang lain adalah
berbentuk sikap protes dari pekerja, namun
kelak arahnya adalah pekerja tersebut akan kelu-
ar meninggalkan organisasi atau perusahaan, ini
juga merupakan salah satu definisi turnover
(Noe, 2000).

Jenis-Jenis Employee Turnover

Menurut Robert L. Mathis dan John H.
Jackson (2008, p84–86), employee turnover di-
kelompokan dalam beberapa cara yang berbeda.
Setiap klasifikasi berikut dapat digunakan dan
tidak terpisah satu sama lain.

1. Voluntary Turnover

Voluntary turnover merupakan turnover yang
diajukan oleh perorangan adalah turnover suka-
rela. Turnover secara sukarela dapat disebabkan
oleh banyak faktor, termasuk peluang karier,
gaji, pengawasan, geografi, dan alasan pribadi
atau keluarga. Turnover secara sukarela juga
tambah meningkat seiring dengan bertambahnya
ukuran organisasi, hal ini dikarenakan semakin
besar ukuran perusahaan, sehingga semakin ba-
nyak kemungkinan terjadinya turnover. Semakin
perusahaan tersebut bersifat impersonal, begitu
pula dengan birokrasi organisasi yang ada dalam
perusahaan tersebut.

2. Involuntary Turnover

Involuntary turnover merupakan pergerakan
keluar masuknya seorang individu dari suatu
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Evaluate the Idea of Searching of New Job
memberikan gambaran bahwa berikut merupa-
kan evaluasi dari kebutuhan yang diharapkan
dari proses pengunduran diri. Jika karyawan
merasa bahwa biaya yang dikeluarkan untuk
keluar dari suatu pekerjaan adalah rendah, maka
hal ini akan memperkuat keinginan karyawan
untuk keluar, sebaliknya jika karyawan merasa
biaya yang dikeluarkan tinggi maka karyawan
akan mempertimbangkan kembali pekerjaan yang
sekarang dan menekan keinginan untuk keluar.
Biaya yang dimaksud adalah biaya perjalanan,
kehilangan waktu kerja, juga kehilangan kese-
nioritasan dan lainnya. Jika kesempatan untuk
mendapatkan pekerjaan baru tersedia dan biaya
yang diperlukan tidak menjadi penghalang, maka
tahap selanjutnya adalah Plan the Search for
The New Job yaitu perilaku untuk mencari
pekerjaan lainnya. Pada tahap ini faktor yang
tidak berhubungan dengan pekerjaan bisa juga
mendatangkan keinginan untuk mencari pekerja
lain. Faktor tersebut contohnya adalah kesehat-
an, kepindahan suami/istri dan lain sebagainya.
Keinginan untuk mencari pekerjaan baru terse-
but, ditunjukkan pada tahap actually do the
Search. Langkah selanjutnya adalah Evaluate the
Alternatives yaitu karyawan mulai melakukan
berbagai evaluasi untuk alternatif yang ada de-
ngan pekerjaan saat ini yang digambarkan pada
tahap Compare Alternatives to Current Job. Apa-
bila dari hasil membandingkan tersebut didapat-
kan alternatif pekerjaan yang lebih baik, maka
hal tersebut akan menjadi pendorong karyawan
untuk keluar dari pekerjaan yang ditunjukkan
pada tahap Plan To Quit or Stay. Keinginan
tersebut diwujudkan dalam tahap Actually Quit
or Stay. Namun jika hasil evaluasi menunjukkan
sebaliknya yaitu pekerjaan saat ini lebih baik
daripada alternatif pekerjaan lainnya, maka
karyawan akan melanjutkan pencarian, meng-

organisasi, yang dilakukan bukan atas kehendak
individu. Nama lain tipe ini adalah involuntary
separation, yang berarti berhentinya seseorang
dari organisasi atas keinginan organisasi, terma-
suk kematian, dan diperintahkan mengundurkan
diri. Involuntary turnover diajukan oleh pihak
organisasi di mana karyawan bekerja. Salah
satu contoh situasi di mana seseorang diperin-
tahkan untuk mengundurkan diri atau bukan
atas keinginan antara lain PHK (pemutusan
hubungan kerja) karena perusahaan tempat be-
kerja mengalami kebangkrutan atau karena ki-
nerja karyawan rendah.

Menurut Heneman dan Judge (2009, dalam
Iqbal, 2010), involuntary turnover dapat dibeda-
kan menjadi dua kategori berikut.
1. Discharge Turnover, yaitu turnover karyawan

yang disebabkan oleh tindakan indisipliner
atau kinerja yang kurang memuaskan.

2. Downsizing Turnover, yaitu turnover karya-
wan yang disebabkan adanya restrukturisasi
organisasi, program pengurangan karyawan
dalam meningkatkan performa perusahaan
dan meningkatkan nilai bagi para pemegang
saham.

Proses Employee Turnover

Evaluate Standing with Current Job mere-
presentasikan proses evaluasi pekerjaan saat
ini, sedangkan Determine Job Satisfaction or
Dissatisfaction merepresentasikan hasil emosional
dari kepuasan atau ketidakpuasan kerja. Bebe-
rapa studi tentang turnover menguji hubungan
langsung antara kepuasan kerja dengan turn-
over. Think of quitting menjelaskan bahwa salah
satu dari konsekuensi ketidakpuasan kerja adalah
dorongan berpikir untuk keluar dari pekerjaan.
Bentuk lain dari pengunduran diri yaitu absen-
teeism (banyaknya ketidakhadiran) dan passive
job behavior (tidak berkerja dengan giat).
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evaluasi ulang apa yang diharapkan dari pengun-
duran diri, evaluasi pekerjaan saat ini, menerima
pekerjaan saat ini, mengurangi keinginan untuk
keluar dari pekerjaan saat ini dan atau mengguna-
kan cara pengunduran diri lainnya.

Dampak Employee Turnover

Berbagai sumber menyebutkan bahwa em-
ployee turnover dapat memberikan dampak
negatif atau positif. Menurut Butali et al., 2013,
employee turnover memberikan beberapa dam-
pak negatif, di antaranya adanya penurunan atas
kepuasan konsumen terhadap kinerja organisasi,
menurunkan kemampuan organisasi dalam men-
ciptakan profit, dan menurunkan moral karya-
wan.

Sedangkan menurut penelitian Apomah dan
Cudjor (2015), employee turnover bisa memberi-
kan dampak positif dan negatif bagi organisasi.
Untuk dampak positif dari employee turnover
di antaranya, memberikan kesempatan promosi
bagi karyawan yang bertahan, memberikan ada-
nya ide, inovasi, dan skill yang baru ke dalam
organisasi, menggantikan karyawan yang memi-
liki performa rendah.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. Jenis penelitian kuantitatif yang digu-
nakan pada tesis ini adalah kuantitatif eksplo-
ratif, menurut Sekaran (2013), penelitian eksplo-
ratif dilakukan jika informasi dari suatu keadaan
atau fenomena tidak diketahui dengan pasti,
sehingga perlu digali informasi yang lebih dalam
dengan bantuan literatur ataupun membentuk
diskusi atau wawancara dengan objek penelitian.
Pendekatan ini dimulai dengan teori-teori, lang-
kah selanjutnya adalah membuat model analisis,
mengidentifikasikan variabel, membuat definisi

operasional, mengumpulkan data populasi dan
sampel serta melakukan analisis. Penelitian ini
menggunakan teknik analisis faktor.

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dan sampel dalam penelitian ini
merupakan seluruh mantan karyawan PT “X”.
Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak
145 orang. Di dalam penelitian ini teknik peng-
ambilan sampel yang digunakan adalah purpo-
sive random sampling, sedangkan jumlah sampel
yang diambil berdasarkan rumus slovin sebanyak
107 orang.

Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT X.

Teknik Analisis

Analisis faktor adalah teknik yang diguna-
kan untuk menganalisis struktur dengan hubung-
an antara variabel-variabel dengan jumlah yang
besar, misalnya hasil tes, bentuk tes, respons
dari angket, angket dan lainnya, analisis tersebut
dilakukan dengan cara menentukan variabel-
variabel yang paling saling berhubungan/faktor.
Fungsi umum dari analisis faktor ialah untuk
menemukan cara dalam merangkum informasi
dalam bentuk faktor-faktor (variabel-variabel)
menjadi faktor yang lebih kecil tanpa mengurangi
informasi yang sudah dikumpulkan (Hairs, et
al, 2006:102).

ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL PENE-
LITIAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan pada kuesioner yang
dibagikan kepada responden, yaitu dengan
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melihat 26 variabel yang sudah mengalami proses
extraction pada tabel communalities. Karena
faktor loading pada tabel communalities hasilnya
> 0.4 maka 26 variabel pada kuesioner tersebut
dinyatakan valid.

analisis faktor terdiri dari dua tahap yaitu KMO
dan Bartlett’s Test serta extraction.

Uji reliabilitas pada penelitian ini mengguna-
kan besaran Cronbach’s Alpha yang lebih besar
dari 0.6 yaitu 0.921 sehingga dapat dikatakan
reliabel.

Analisis Faktor

Analisis faktor dilakukan untuk mencari
faktor-faktor baru dari 26 variabel dilihat dari
tingkat kepentingannya agar dapat dianalisis
lebih lanjut. Digunakan metode analisis faktor
karena peneliti ingin menganalisis faktor penting
yang menjadi pertimbangan karyawan terhadap
keinginan keluar dari perusahaan. Tahapan

 Extraction 
x1 0.508 
x2 0.610 
x3 0.724 
x4 0.637 
x5 0.745 
x6 0.659 
x7 0.782 
x8 0.664 
x9 0.742 
x10 0.662 
x11 0.682 
x12 0.649 
x13 0.677 
x14 0.454 
x15 0.597 
x16 0.496 
x17 0.690 
x18 0.718 
x19 0.741 
x20 0.583 
x21 0.708 
x22 0.673 
x23 0.745 
x24 0.780 
x25 0.763 
x26 0.623 

KMO dan Barlett 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.847 

Bartlett's Test of Sphericity (sig) 0.000 

Pengajuan KMO and Bertlett’s Test dilaku-
kan guna melihat variabel dan sampel yang
diambil sudah cukup untuk dilakukan analisis.
Dari hasil penelitian ditemukan angka 0.847
dengan tingkat signifikansi 0.000. Hasil KMO
and Barlett’s Test sudah di atas 0.5 dan tingkat
signifikansi sudah di bawah 0.05, sehingga dapat
dilakukan tahapan selanjutnya yaitu proses ex-
traction (Hair, 2010).

Adanya Anti-image Matrices digunakan
untuk melihat kelayakan setiap variabel saat
dilakukan analisis faktor. Adanya huruf “a” pada
beberapa angka dengan bentukan garis diagonal
pada setiap variabel mengartikan besaran MSA
(Measure of Sampling Adequacy) variabel dengan
syarat lebih besar dari 0.5 (Hair, 2006) sehingga
dapat disimpulkan bahwa semua variabel layak
untuk dianalisis.

Extraction, Communalities, Variance Explained

Communalities merupakan proses pertama
dari extraction yang fungsinya untuk mengetahui
seberapa erat hubungan pernyataan dengan fak-
tor-faktor yang terbentuk. Kolom extraction me-
nunjukkan seberapa besar faktor yang akan
terbentuk dapat menjelaskan varian dari suatu
faktor, sehingga semakin besar nilai commu-
nalities maka semakin erat hubungan nya dengan
faktor yang terbentuk.

Total variance explained berfungsi untuk
mengekstrak sejumlah variabel menjadi beberapa
faktor baru. Dari 26 variabel diekstraksi menjadi
enam faktor dengan melihat nilai eigenvalue, di
mana memiliki syarat lebih dari 1 (Hair, 2006).



Raden Irwan Priambodo, Analisis Faktor-Faktor yang Memengaruhi Terjadinya Turnover Karyawan pada PT X

13

Component Matrix, Rotated Component Ma-
trix dan Structure Matrix

Component Matrix memuat koefisien yang
digunakan untuk menyatakan variabel standar
yang disebut faktor dari delapan faktor baru
yang terbentuk. Koefisien faktor loading mene-
rangkan korelasi antara variabel asal dengan
faktornya. Nilai korelasi yang besar menyatakan
hubungan yang erat antara faktor variabel asal
sehingga variabel dapat digunakan untuk mem-
bentuk faktor. Untuk mempermudah interpretasi

maka Component Matrix dirotasi dengan metode
rotasi orthogonal atau rotasi oblique.

Metode Rotasi Orthogonal (Varimax)

Hasil dari metode rotasi orthogonal dapat
dilihat pada kolom  rotated component matrix
di bawah ini, faktor baru yang dipilih adalah
faktor yang memiliki faktor loading> 0.6, dengan
pertimbangan practical significance bukan sta-
tistical significance (Hair, 2010:117) sehingga
didapatkan 17 variabel baru.

Component 
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 9.409 36.189 36.189 9.409 36.189 36.189 5.066 19.486 19.486 

2 2.581 9.927 46.116 2.581 9.927 46.116 2.848 10.953 30.440 

3 1.621 6.236 52.352 1.621 6.236 52.352 2.840 10.924 41.364 

4 1.424 5.476 57.828 1.424 5.476 57.828 2.419 9.302 50.667 

5 1.205 4.634 62.462 1.205 4.634 62.462 2.181 8.390 59.057 

6 1.072 4.122 66.582 1.072 4.122 66.582 1.957 7.528 66.584 

          

Total Variance Explained

 Component 
1 2 3 4 5 6 

x24 .871      
x23 .816      
x25 .801      
x22 .781      
x21 .649      
x15 .603      
x19  .747     
x20  .725     
x18  .723     

x13   .725    
x26   .659    

x3    .792   
x7    .761   
x9     .821  
x8     .713  
x5      .824 
x6      .660 
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Karena hasil rotasi orthogonal menciptakan
variabel yang lebih banyak dan sesuai serta
adanya kesinambungan yang terbentuk pada hasil
analisis faktor, maka peneliti menggunakan hasil
analisis dari rotasi orthogonal daripada rotasi
oblique. Tabel di atas merupakan penjabaran
hasil analisis dan nama faktor baru yang telah
dibentuk.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Dari hasil penelitian, dan analisis pembahas-
an tentang faktor-faktor yang menjadi pertim-
bangan responden terhadap keinginan untuk
keluar dari perusahaan, maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat enam faktor yang menjadi per-
timbangan responden terhadap keinginan untuk
keluar dari perusahaan.
1. Faktor I: Compensation

a. Sedikitnya peningkatan nilai gaji yang
diterima (X24)

b. Ketidakadilan dalam sistem penggajian
(X23)

c. Sedikit kesempatan untuk mengeluarkan
ide atau gagasan (X25)

d. Sedikit peluang untuk mencapai posisi
yang lebih tinggi (X22)

e. Gaji yang diterima cukup kecil (X21)
f. Sedikit kesempatan untuk menjadi karya-

wan tetap (X15)
2. Faktor II: Career Opportunity

a. Tidak adanya kontrak kerja yang jelas
(X19)

b. Sistem promosi yang berjalan lambat(X20)
c. Adanya ketidakpastian pekerjaan di masa

depan (X18)
3. Faktor III: Employee Opportunities Else-

where
a. Adanya tawaran pekerjaan dengan gaji

yang lebih baik (X13)
b. Adanya peluang kerja pada perusahaan

lain (X26)
4. Faktor IV: Personal Growth and Develop-

ment
a. Stress kerja yang cukup tinggi (X3)
b. Tidak adanya training yang memadai (X7)

5. Faktor V: Uncomfortable Work
a. Kembali ke dunia pendidikan (X9)

Faktor Baru Variabel 
1 

Compensation 
X.24Sedikitnya peningkatan nilai gaji yang diterima 
X.23Ketidakadilan dalam sistem penggajian 
X.25 Sedikit kesempatan untuk mengeluarkan ide atau gagasan 
X.22 Sedikitnya peluang untuk mencapai posisi yang lebih tinggi 
X.21Gaji yang diterima cukup kecil 
X.15Sedikit kesempatan untuk menjadi karyawan tetap 

2 
Career Opportunity 

X.19Tidak adanya kontrak kerja 
X.20Sistem promosi yang berjalan lambat 
X.18 Adanya ketidakpastian akan pekerjaan di masa depan 

3 
Employee Opportunities Elsewhere 

X. 13Adanya tawaran pekerjaan dengan gaji yang lebih baik 
X.26Adanya peluang kerja pada perusahaan lain 

4 
Personal Growth and Development 

X.3Stress kerja yang cukup tinggi 
X.7Tidak adanya training yang memadai 

5 
Uncomfortable Work 

X.9Kembali ke dunia pendidikan 
X.8Tidak berminat dengan pekerjaan saat ini 

6 
Job Dissatisfaction 

X.5Tidak ada komunikasi yang terbuka 
X.6Ketidakpuasan atas kebijakan perusahaan 
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b. Tidak berminat dengan pekerjaan saat
ini (X8)

6. Faktor VI: Job Dissatisfaction
a. Tidak ada komunikasi yang terbuka (X5)
b. Ketidakpuasan atas kebijakan perusahaan

(X6)

Saran

Saran yang dihasilkan adalah sebagai beri-
kut.

1. Faktor I: Compensation

Dalam hal ini PT “X” disarankan untuk
melakukan job evaluation dan melakukan salary
survey secara berkala agar tercipta sistem
remunerasi mencapai internal equality dan mar-
ket competitiveness.

Selain itu, PT “X” diharapkan dapat
memberikan kesempatan kepada karyawan
melalui proses rekrutmen internal, sehingga
dapat memberikan motivasi kerja dan menjaga
kesetiaan karyawan terhadap perusahaan.

2. Faktor II: Career Opportunity

PT “X” disarankan untuk mulai menyusun
perencanaan program pengembangan karier.
Perencanaan program pengembangan karier,
dapat dimulai dengan mengembangkan peta
kompetensi yang ada dalam perusahaan untuk
kemudian dilakukan proses perumusan level
kompetensi yang ada. Tahapan proses inilah
yang kemudian ditetapkan sebagai peta kom-
petensi yang ada dalam perusahaan. Pengem-
bangan dan pengelompokan ini kemudian harus
disesuaikan dengan karakteristik dari pekerjaan
yang ada dalam jabatan tersebut. Proses analisis
jalur karier dengan mengikuti pola kompetensi

per jabatan. Dari tahapan ini, dapat dilakukan
proses pemetaan konsep seleksi dan metode
evaluasi yang tepat dan dilaksanakan secara
objektif sebagai bentuk gambaran dari pengem-
bangan jalur karier yang ditetapkan dalam per-
usahaan.

3. Faktor III: Employee Opportunities Else-
where

Melakukan pengembangan retention pro-
gram untuk mengurangi terjadinya voluntary
turnover pada karyawan. Terutama pada karya-
wan yang memiliki kualifikasi tertentu dan me-
miliki kinerja yang baik di perusahaan.

4. Faktor IV: Personal Growth and Develop-
ment

Melakukan kegiatan olah raga yang melibat-
kan seluruh karyawan, misalnya futsal dan bad-
minton yang dapat dilakukan secara berkala
dua minggu sekali sehingga menjaga kebugaran,
meningkatkan keakraban antar karyawan dan
dapat mengurangi stress akibat bekerja.

Mengadakan liburan bersama dengan meli-
batkan karyawan beserta anggota keluarganya.

Meningkatkan program siraman rohani
pada karyawan, yang disesuaikan dengan agama
dan kepercayaan yang dianut oleh karyawan.

Memberikan training secara berkala pada
karyawan sesuai dengan skill dan kompetensi
yang dibutuhkan.

5. Faktor V: Uncomfortable Work

Memberikan pos jabatan sesuai dengan
latar belakang pendidikan. Hal ini dapat mening-
katkan motivasi dan semangat karyawan dalam
bekerja. Namun harus ditunjang dengan ling-
kungan pekerjaan yang nyaman.
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6. Faktor VI: Job Dissatisfaction

Menciptakan komunikasi yang terbuka
dengan karyawan sehingga dapat meningkatkan
kepercayaan dari karyawan sehingga karyawan
dapat memberikan sumbangsih pemikiran demi
kemajuan perusahaan. Perusahaan diharapkan
lebih terbuka terkait penerapan suatu kebijakan
terhadap karyawan.
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