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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan
kerja terhadap turnover karyawan pada PT. Multi Prima Sejahtera Tbk, baik secara
parsial maupun simultan. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner, ukuran populasi sebesar 141 orang dan sampel yang diambil sebanyak
100 responden melalui metode simple random sampling. Teknik analisis yang
digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi
berganda, analisis korelasi, pengujian hipotesis, dan koefisien determinasi dengap
taraf signifikan 5% menggunakan software SPSS for windows version 25. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa: (1) motivasi (X1) secara parsial berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan sebesar -2,339 (2) kepuasan
kerja (X2) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
karyawan sebesar -8,250 (3) motivasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover karyawan (Y) sebesar 197,271 dengan
persamaan regresi yaitu Y= 46,699 - 0,323X - 0,481Xa.

Kata Kunci : Motivasi, Kepuasan Kerja, Turnover Karyawan
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MILIK PERPUSTAKAAN STMI

Memboca : Ibadah, Mengambll : Dosa

BAB1
PENDAHULUAN

L.1. Latar Belakang Masalah

Perkembangan industri otomotif di dunia berkembang sangat pesat dan
sangat signifikan pada beberapa tahun terakhir ini. Industri otomotif telah
menjadi sebuah pilar penting dalam sektor manufaktur terutama di Indonesia,
karena menyerap paling banyak lapangan pekerjaan. Menurut data yang
diperoleh dari situs web Kementerian Perindustrian, pada tahun 2017 sektor
otomotif menyerap tenaga kerja langsung dan tidak langsung sebanyak 1,5 juta
orang.

Mengingat kebutuhan tenaga kerja yang terus meningkat, mengharuskan
perusahaan-perusahaan otomotif mengelola sumber daya manusianya secara
maksimal dengan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang
terstruktur. Perusahaan perlu memperhatikan karyawan mercka agar dapat
berkontribusi dengan baik terhadap perusahaan. Karyawan akan berkontribusi
dengan baik apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek kebutuhannya
terpenuhi, namun sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak terpenuhi
biasanya akan memilih untuk meninggalkan pekerjaan mereka (turnover).

Turnover dalam perusahaan merupakan hal yang wajar, namun hal tersebut
bisa menjadi indikasi masalah bagi perusahaan jika terjadi turnover karyawan
yang tinggi. Terjadinya turnover diawali dengan timbulnya keinginan untuk
berhenti atau berpindah pekerjaan (Turnover Intention). Oleh karena itu
penting bagi perusahaan untuk memperhatikan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, sehingga
perusahaan dapat menurunkan tingkat turnover karyawan.

Menurut Nurlaila (dalam Pranowo, 2016:2) turnover adalah berhentinya
atau penarikan diri seseorang karyawan dari tempat ia bekerja. Menurut Glucek
(dalam Jatmiko, 2017:292) menyatakan perputaran (turnover) karyawan
sebagai hasil dari keluarnya karyawan-karyawan dan masuknya karyawan-

karyawan lain dalam suatu organisasi. Menurut AlBattat dkk (dalam Hidayat,
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2018:52) menjelaskan bahwa furnover intention adalah faktor penentu
dominan yang bersifat positif terhadap furnover. Hal tersebut memiliki makna
bahwa dengan semakin tingginya niat karyawan untuk pindah, maka semakin
besar pula turnover tersebut akan dilakukan oleh karyawan.

Menurut Mobley et al (dalam Pranowo, 2016:3) menyebutkan faktor-faktor
yang mempengaruhi timbulnya Turmover Intention adalah karakteristik
individu, lingkungan kerja, motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi.
Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Astutik (2017) yang
menunjukan bahwa Motivasi dan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

PT. Multi Prima Sejahtera Tbk sebagai salah satu perusahaan manufaktur
yang bergerak dalam bidang otomotif, dengan kegiatan utamanya
memproduksi busi (spark plug) sebagai suku cadang kendaraan bermotor baik
roda dua maupun roda empat. Dengan total tenaga kerja sebanyak 141
karyawan, perusahaan mengalami keluar masuknya (furnover) karyawan
dalam pelaksanaan aktivitas hubungan ketenagakerjaannya.

Berdasarkan pengamatan selama melakukan studi lapangan, didapat data

sebagai berikut :
Tabel 1.1. Jumlah Turnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera 2017-2019

Jumlah Jumlah Jumlah
Persentase
Tahun | karyawan awal karyawan | karyawan akhir
(%)

tahun keluar tahun
2017 138 12 126 9,09%
2018 146 14 132 10,07%
2019 141 14 127 10,44%

Sumber : data diolah
Dari data diatas diperoleh informasi dalam 3 (tiga) tahun terakhir jumlah
persentase karyawan yang keluar masuk terus meningkat, dan pada 2 (dua)
tahun terakhir persentasenya diatas 10%, ini mengindikasikan bahwa turnover
perusahaan dalam kategori tinggi. Pendapat ini didukung oleh Roseman dalam
Mufidah (2016) yang berpendapat bahwa jika annual turnover dalam suatu

perusahaan melebihi 10%. Ridlo (2012) juga mengemukakan umumnya
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dinyatakan dalam satu tahun, furnover tidak boleh lebih dari 10%, maka
turnover perusahaan tersebut dapat di kategorikan tinggi. Untuk mengurangi
turnover tersebut, perusahaan memberikan perhatian khusus pada karyawan
yang dimilikinya.

Bagi perusahaan, karyawan menjadi salah satu mitra strategis dalam
menjalankan usaha. Setiap karyawan, baik individu maupun tim, menjadi roda
penggerak performa bagi perusahaan, sehingga berbagai faktor yang dapat
meningkatkan furnover intention karyawan perlu diperhatikan, dikurangi,
bahkan dihilangkan. Berdasarkan permasalahan dan kondisi perusahaan yang
telah diuraikan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “PENGARUH MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP TURNOVER KARYAWAN PADA PT. MULTI PRIMA
SEJAHTERA TBK”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, adapun rumusan masalah pada
tugas akhir ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah motivasi berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap
turnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera Tbk?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap
turnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera Tbk?
3. Apakah motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan dan

signifikan terhadap furnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera Tbk?

1.3. Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi Turnover Karyawan pada PT. Multi
Prima Sejahtera Tbk, sehingga penelitian ini hanya akan membahas pada
pengaruh Motivasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Karyawan
(Y). Variabel-variabel tersebut dipilih berdasarkan kondisi perusahaan yang
telah disebutkan di atas, dan penelitian ini hanya dilakukan di wilayah Bogor.
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1.4. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah di atas, adapun
tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui apakah motivasi berpengaruh secara parsial dan

signifikan terhadap turnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera Tbk.
2. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh secara parsial dan

signifikan terhadap furnover karyawan PT. Multi Prima Sejahtera Tbk.
3. Untuk mengetahui apakah motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh
secara simultan dan signifikan terhadap urnover karyawan PT. Multi

Prima Sejahtera Tbk.

1.5. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Dari hasil penelitian yang dilakukan, Penulis berharap dapat memberikan
informasi mengenai pengaruh secara simultan antara Motivasi dan
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Karyawan yang terjadi pada PT. Multi
Prima Sejahtera Tbk. Selain itu memberikan masukan berupa saran kepada
perusahaan agar dapat menjadi masukan dan pertimbangan dalam
meminimalisir furnover karyawan di perusahaan.
2. Bagi Akademik
Dari hasil penelitian yang dilakukan, diharapkan dapat menambah buku
referensi dan masukan bagi pihak-pihak yang membutuhkan informasi
mengenai pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Turnover
karyawan.

3. Bagi Pembaca
Dari hasil penelitian yang dilakukan, Penulis berharap dapat memberikan
informasi tambahan mengenai pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Turnover karyawan. Selain itu, diharapkan hasil penelitian ini
dapat menjadi penguat penelitian terdahulu dan referensi bagi penelitian-

penelitian selanjutnya.

B Dipindai dengan CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

1.6. Sistematika Penulisan
Untuk memudahkan pengkajian, penulisan, pembahasan, dan
penyusunan laporan tugas akhir ini, maka Penulis membuat sistematika

penulisan sebagai berikut :

BAB1 : PENDAHULUAN
Bab ini berisikan latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, batasan masalah, serta sistematika
penulisan.

BABII : TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini merupakan bagian yang berisi dasar — dasar teori atau konsep
yang digunakan sebagai dasar pemikiran ilmiah untuk membahas
dan menganalisa permasalahan yang ada.

BAB III : METODE PENELITIAN
Bab ini meliputi jenis dan sumber data yang dibutuhkan, teknik i
pengumpulan data, dan teknik pengolahan data.

BAB IV : PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA
Bab ini berisikan hasil pengumpulan data, baik primer maupun
sekunder yang dibutuhkan untuk pengolahan data sesuai dengan
metode yang dipilih. Pengolahan data tersebut akan digunakan
dalam analisis data.

BAB V : ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisikan analisis serta pembahasan terhadap hasil yang
diperoleh dari pengolahan data melalui metode yang diterapkan.

BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN
Bab ini berisikan kesimpulan dari penelitian yang dilakukan, serta

saran-saran yang diperlukan perusahaan dan penelitian selanjutnya.
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MILIK PERPUSIAKAAN STMI

Memboco : Ibaduh. Menqumon  Dosn

BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memiliki peranan sentral dalam mengembangkan
dan mencapai sasaran-sasaran organisasi. Akan tetapi, keberadaan sumber
daya manusia yang hebat dan unggul bisa menjadi bumerang bagi organisasi
jika tidak disertai perencanaan dan pengemdalian sumber daya manusia itu
sendiri.

Sumber daya manusia di perusahaan (pegawai) perlu dikelola secara
professional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan
tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan. Pengelolaan tersebut biasa
disebut dengan manajemen sumber daya manusia (MSDM) ataupun
Manajemen Kepegawaian.

2.1.1. Pengertian Manajemen Kepegawaian

Menurut Pirdata (2011:116) Manajemen kepegawaian ialah bagian
manajemen yang memperhatikan orang-orang dalam organisasi,yang
merupakan salah satu sub bab sistem manajemen. Perhatian terhadap
orang-orang ini cukup merckrut, menempatkan, melatih,
mengembangkan dan meningkatkan kesejahteraan mereka yang
dikatakan sebahagian dari fungsi menejemen personalia. Menurut Filppo
(dalam Wicaksono, 2018:20) manajemen kepegawaian adalah
perencanaan, pengroganisasian, pengarahan, dan pengendalian atas
pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi,
pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya
manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi, dan masyarakat

Menurut Nuraini (2016:78) Manajemen personalia adalah suatu ilmu
dan seni untuk melaksanakan antara lain planning, organizing dan
kontroling sehingga efektivitas dan efisiensi personalia dapat ditingkat
kan semakasimal mungkin. Memang harus kita ketahui bahwa sukses

tidaknya suatu perusahaan /instansi tidak hanya tergantung dari kegiatan
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dalam bidang personalia, meskipun demikian peranan manajemen

personalia cukup besar andilnya terhadap sukses tidaknya.

Menurut Sihombing dkk (2015:5) manajemen sumber daya manusia
dapat diartikan sebagai ilmu mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja secara efektif dan efisien sehingga tercapai tujuan organisasi atau
perusahaan. Menurut Suparyadi (2015:2) manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu sistem yang bertujuan untuk mempengaruhi
sikap, perilaku, dan kinerja karyawan agar mampu memberikan
kontribusi yang optimal dalam rangka mencapai sasaran-sasaran
perusahaan. Menurut Kasmir (2018:7) sekalipun berbeda dari berbagai
sudut pandang, tujuan utamanya adalah tetap sama yaitu memanusiakan
manusia dan memberikan kesejahteraan secara profesional dan adil
sesuai dengan porsi masing-masing karyawan.

2.1.2. Tujuan Manajemen Kepegawaian

Untuk mengatur kepegawaian dan dapat memilih, merekrut serta
menempatkan karyawan sesuai dengan ketentuan dan keahlian dari tiap-
tiap pegawai tersebut, maka tujuan manajemen sumber daya manusia
secara keseluruhan menurut Widodo (2015:5) mencangkup tujuan yang
berorientasi kepada :

1. Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan sosial, adalah tujuan
yang diarahkan untuk memenuhi kebutuhan dan tuntutan masyarakat
dengan tetap menjaga dampak negatif yang seminimum mungkin
terhadap organisasi. Untuk memenuhi tujuan ini kegiatan
manajemen SDM harus memperhatikan aspek hukum yang berlaku,
kebutuhan sosial masyarakat, dan hubungan yang baik dengan
serikat buruh.

2. Tujuan yang berorientasi memenuhi kebutuhan organisasi, adalah
tujuan yang diarahkan untuk meningkatkan efektivitas organisasi.
Jadi manajemen SDM sendiri bukan merupakan tujuan akhir, tetapi
hanya merupakan alat untuk membantu tercapainya tujuan

organisasi. Untuk memenuhi tujuan itu, kegiatan manajemen SDM

B Dipindai dengan CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

harus mencangkup perencanaan SDM, memperhatikan kebutuhan-
kebutuhan pelayanan organisasi, penyeleksian SDM, pelatihan dan
pengembangan SDM, penilaian dan penempatan SDM, dan
kegiatan-kegiatan pengawasan dan pengendalian SDM.

3. Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan fungsional
manajemen SDM, adalah tujuan yang diarahkan untuk menjamin
fungsi utama SDM dapat berjalan secara efektif dengan menyadari
bahwa tingkat pelayanan dan fasilitas yang diberikan kepada bagian
SDM adalah sekadar agar ia dapat berfungsi dengan baik, tidak
berkelebihan daripada yang semestinya. Fungsi utamanya adalah
melakukan kegiatan penilaian, penempatan dan pengendalian SDM
organisasi yang bersangkutan.

4. Tujuan yang berorientasi kepada kepentingan individu, adalah
tujuan yang diarahkan untuk membantu karyawan mencapai tujuan
pribadinya sesuai dengan sumbangannya terhadap organisasi. Untuk
mendukung tujuan itu kegiatan-kegiatan yang dilakukan dalam
manajemen SDM  mencangkup kegiatan pelatthan dan
pengembangan, penilaian, penempatan, kompensasi, dan

pengawasan serta pengendalian.

Dalam penyelenggaraan manajemen SDM keseluruhan tujuan
tersebut harus dapat dicapai secara terpadu, karena semuanya memang
diperlukan dan saling mengisi.

2.1.3.Fungsi Operasional dalam MSDM

Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia
merupakan dasar pelaksanaan MSDM yang efisien dan efektif dalam
pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Menurut Sihombing dkk
(2015:7) fungsi operasional MSDM terbagi menjadi lima fungsi, yaitu:

1. Fungsi Perencanaan (Planning), merupakan fungsi MSDM yang
sangat esensial, hal ini karena menyangkut rencana pengelolaan

SDM organisasi atau perusahaan baik dalam jangka pendek maupun

jangka Panjang.
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2. Fungsi Pengadaan (Procurement), merupakan fungsi MSDM dalam
usaha untuk memperoleh jenis dan jumlah SDM yang tepat, melalui
proses pemanggilan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi
untuk mendapatkan SDM yang diperlukan sesuai dengan tujuan
organisasi atau perusahaan.

3. Fungsi Pengembangan (Development), merupakan fungsi MSDM
dalam proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual
dan moral SDM melalui Pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan
pelatihan diberikan harus sesuai dengan kebutuhan masa kini dan
masa mendatang.

4. Fungsi Kompensasi, merupakan fungsi MSDM dalam proses
pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung kepada SDM
sebagai imbal jasa (output) yang diberikan kepada organisasi atau
perusahaan.

5. Fungsi Pengitegrasian, merupakan fungsi MSDM dalam
mempersatukan kepentingan organisasi atau perusahaan dengan
kebutuhan SDM, sehingga akan dapat tercipta Kerjasama yang
saling menguntungkan.

6. Fungsi Pemeliharaan, merupakan fungsi MSDM untuk memelihara
dan meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas SDM agar
tercipta hubungan jangka panjang.

2.2. Motivasi

2.2.1.Pengertian Motivasi
Motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Menurut Flippo (dalam Hasibuan, 2018: 143) motivasi
adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar
mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan
organisasi sekaligus tercapai. Sedangkan menurut Mangkunegara
(2017:93) motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri

pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan
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diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang

menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.

Motivasi menurut Widodo (2015:187) adalah kekuatan yang ada
dalam seseorang, yang mendorong perilakunya untuk melakukan
tindakan. Besarnya intensitas kekuatan dari dalam diri seseorang untuk
melakukan suatu tugas atau mencapai sasaran memperlihatkan sejauh
mana tingkat motivasinya. Menurut Suparyadi (2015:417) motivasi
adalah dorongan yang disebabkan oleh suatu kebutuhan (karsa) yang
menggerakkan dan mengarahkan perilaku individu guna mencapai tujuan
atau insentif tertentu.

Dari pengertian para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah besarnya intensitas kekuatan dan dorongan dari suatu kondisi
yang menggerakkan seseorang untuk melakukan atau mencapai tujuan
dari motifnya.

2.2.2. Teori Motivasi

Ada beberapa teori yang biasa dipakai sebagai pertimbangan dalam
menangani pemenuhan kebutuhan dan motivasi seseorang, salah satunya
teori Maslow. Menurut Maslow (dalam Mangkunegara, 2017:94) tinggi
rendahnya motivasi seseorang ditentukan oleh lima komponen, yaitu:

1. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan tingkat tersendah atau disebut pula sebagai kebutuhan
yang paling dasar.

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari
ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.

3. Kebutuhan untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima
oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk
mencintai serta dicintai.

4, Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan

dihargai oleh orang lain,

10
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5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan
kritik terhadap sesuatu.

2.2.3.Tujuan Motivasi
Adapun beberapa tujuan motivasi yang dikemukakan oleh Hasibuan
(2018:146), antara lain sebagai berikut:
. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

1

2

3

4

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.2.4.Metode Motivasi
Ada dua metode motivasi menurut Hasibuan (2018:149), yaitu:

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation), adalah motivasi (materiil
dan nonmateriil) yang diberikan secara langsung kepada setiap
individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya.
Jadi sifatnya khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari
raya, bonus dan bintang jasa.

2. Motivasi Tidak Langsung (Indirect Motivation), adalah motivasi
yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung
serta menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas sehingga para

karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya.

misalnya kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruang kerja
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yang terang dan nyaman, suasana kerja yang serasi, serta
penempatan yang tepat.
2.2.5.Indikator Motivasi

Adapun beberapa indikator motivasi yang dikemukakan oleh Mc

Clelland (dalam Widodo, 2015:190), yaitu:

1. Need for Affiliation.

2. Need for Achievement.

3. Need for Power.

2.3. Kepuasan Kerja
2.3.1.Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Sinambela (dalam Ardianti, 2019:31) kepuasan kerja
merupakan perasaan senang terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh
usahanya sendiri dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya,
atas keadaan kerja, hasil kerja dan kerja itu sendiri. Sedangkan menurut
Suwatno (dalam Widodo, 2015:169) kepuasan kerja merupakan suatu
kondisi psikologis yang menyenangkan atau perasaan karyawan yang
sangat subjektif dan sangat tergantung pada individu yang bersangkutan
dan lingkungan kerjanya, dan kepuasan kerja merupakan suatu konsep
multificated (banyak dimensi), ia dapat memakai sikap secara
menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaan seseorang. Menurut
hasibuan (2018:202) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Menurut Mangkunegara (2017:117) kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.
Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek
seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir,
hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan,
struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan

yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan,
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kemampuan, pendidikan. Pegawai akan merassa puas dalam bekerja
apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan
sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, pegawai akan
merasa tidak puas.

Menururt Kurniawan (2016:79) kepuasan kerja timbul berdasarkan
persepsi, pendapat, atau pandangan pegawai terhadap pekerjaan dan
aspek-aspeknya, yaitu keuntungan dan manfaat apa yang dapat diberikan
oleh pekerjaan dan lingkungannya. Dari pengertian-pengertian diatas
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisi psikologis
menyenangkan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan
kondisi dirinya sendiri, dan ia dapat memakai sikap tersebut secara
menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaannya.

Ada banyak teori tentang kepuasan kerja, teori ini mencoba
mengungkapkan apa yang membuat Sebagian orang lebih puas terhadap
beberapa lainnya. Untuk menentukan kepuasan atau ketidakpuasan kerja
seseorang, salah satu teori yang digunakan yaitu menurut Frederick
Herzberg, ia mengembangkan sebuah Teori Dua Faktor menggunakan
teori Maslow sebagai titik acuannya. Dengan melakukan wawancara
terhadap subjek insinyur dan akuntan, mereka diminta menceritakan
kejadian yang mereka alami baik menyenangkan (memberi kepuasan)
maupun yang tidak menyenangkan atau memberi ketidakpuasan.
Kemudian dianalisis yang menghasilan faktor pemeliharaan
(maintenance factors) dan faktor pemotivasian (motivation factors).

2.3.2.Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Herzberg (dalam Widodo, 2015:173) dua faktor yang
dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas yaitu faktor
pemeliharaan (maintenance factors) dan faktor pemotivasian (motivation

factors).
1. Faktor pemeliharaan disebut pula hygiene factor, faktor ini bersifat
ekstrinsik yang meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan,
kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, hubungan

dengan subordinat, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, dan status.
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2. Faktor pemotivasian disebut pula satisfirers, faktor ini bersifat
intrinsik yang meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan
(advancement), pekerjaan itu sendiri (work it self), kesempatan

berkembang, dan tanggung jawab.

2.3.3.Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Veithzal (dalam Widodo, 2015:181) ada beberapa indikator
yang biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang
karyawan adalah sebagai berikut:
1. Isi pekerjaan.
2. Supervisi.
3. Organisasi dan manajemen.
4. Kesempatan untuk maju.
5. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya
insentif.

6. Rekan kerja dan kondisi kerja.

2.4. Turnover Karyawan
2.4.1. Pengertian Turnover Karyawan

Menurut Sari (dalam Saeka dan Suana, 2016:2) turnover merupakan
kenyataan akhir yang dihadapi organisasi yakni jumlah karyawan yang
meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan turnover
intention merupakan hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan
hubungan dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti
meninggalkan organisasi. Menurut Nurlaila (dalam Pranowo, 2016:2)
turnover adalah berhentinya atau penarikan diri seseorang karyawan dari
tempat ia bekerja.

Menururt Glucek (dalam Jatmiko, 2017:292) menyatakan perputaran
(turnover) karyawan sebagai hasil dari keluarnya karyawan-karyawan
dan masuknya karyawan-karyawan lain dalam suatu organisasi. Menurut
AlBattat dkk (dalam Hidayat, 2018:52) menjelaskan bahwa turnover

intention adalah faktor penentu dominan yang bersifat positif terhadap
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turnover. Hal tersebut memiliki makna bahwa dengan semakin tingginya
niat karyawan untuk pindah, maka semakin besar pula furnover tersebut
akan dilakukan oleh karyawan.

Menurut Supriyanto (dalam Ridlo, 2012:5) turnover adalah proporsi
Jumlah anggota organisasi yang secara sukarela (voluntary) dan tidak
(non voluntary) meninggalkan organisasi dalam kurun waktu tertentu.
Dari pengertian para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa secara umum
furnover adalah pemberhentian atau pengunduran diri karyawan dari
suatu organisasi tempat ia bekerja.

2.4.2.Faktor Turnover Karyawan

Faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup kompleks dan

saling berkait satu sama lain, menurut Ridlo (2012:5) faktor-faktor

tersebut antara lain:
1. Usia,
2. Lama kerja,

3. Tingkat pendidikan,
4. Keikatan terhadap organisasi,
5. Kepuasan kerja, dan budaya perusahaan.

2.4.3.Pengukuran Tingkat Turnover Karyawan

Umumnya tingkat turnover karyawan dinyatakan dalam persentase

yang mencangkup jangka waktu tertentu. Sebagaimana halnya dengan
persentase lainnya, tingkat (urnover karyawan berfungsi untuk
menentukan apa yang mejadi angka pembilang dan apa yang menjadi
angka penyebutnya. Melacak dan membandingkan laju turnover
karyawan akan sangat berguna bagi manajemen. Adapun cara untuk
mengukur tingkat furnover karyawan yang paling sering digunakan

menurut Mobley (1986:44) dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

P
LSP = T X 100%
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Keterangan :
LSP = Laju seluruh pergantian karyawan

P = Jumlah keseluruhan pengunduran diri pada jarak waktu yang
berbeda-beda, misalnya butan atau tahun
J = Jumlah rata-rata karyawan dalam daftar gaji unit yang

ditelaah (jumlah awal tahun + jumlah akhir tahun / 2)

Cara penentuan tingkat furnover karyawan menurut Mobley (1986)
masih diambang batas normal atau tidak yaitu:
1. Harus memiliki pengukurang produktivitas karyawan
2. Mengevaluasi dari hasil kinerja masing-masing karyawan
Namun, setiap perusahaan memiliki tingkat turnover tersendiri
disesuaikan dengan hasil evaluasi dan perhitungan serta pengamatan
seksama terhadap tiap individu karyawan. Hal ini juga didukung oleh
studi penelitian yang dilakukan oleh Gallup organization, yang
dituliskan oleh Benson Smith dan Tony Rutigliano tahun 2002. Dalam
tulisan tersebut menjelaskan bahwa tidak ada ukuran pasti turnover
karyawan suatu perusahaan, manajemen suatu perusahaan dikatakan
sehat apabila sasaran tertinggi turnover karyawan untuk 75% dari tenaga
kerja suatu perusahaan harus sedekat mungkin dengan nol. Namun
berdasarkan riset dan studi kasus mendalam, umumnya jumlah turnover
karyawan suatu perusahaan secara keseluruhan setiap tahun adalah 10%
(Smith and Rutigliano, 2002,
https://news.gallup.com/businessjournal/3 1 6/truth-about-turnover.aspx,
23 Juli 2020)
2.4.4.Penyebab Turnover Karyawan

Menurut Hasibuan (2018:209) terdapat alasan-alasan karyawan
berhenti dari pekerjaannya, digolongkan sebagai berikut:
1. Undang-undang
Dapat menyebabkan seorang karyawan harus diberhentikan dari
suatu perusahaan, Misalnya, karyawan anak-anak, karyawan WNA,

atau karyawan yang terlibat organisasi terlarang,.
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2. Keinginan perusahaan
Dapat menyebabkan diberhentikannya seorang karyawan baik
secara terhormat ataupun dipecat. Pemberhentian semacam ini telah
diatur oleh undang-undang, serta tergantung status kepegawaian
karyawan bersangkutan. Adapun  keinginan perusahaan
memberhentikan karyawan disebabkan hal-hal berikut:
* Karyawan tidak mampu menyelesaikan pekerjaannya
* Perilaku dan disiplinnya kurang baik
* Melanggar peraturan-peraturan dan tata tertib perusahaan
 Tidak dapat bekerja sama dan terjadi konflik dengan karyawan

lain

¢ Melakukan Tindakan amoral dalam perusahaan

3. Keinginan karyawan
Pemberhentian atas keinginan karyawan sendiri dengan mengajukan
permohonan untuk berhenti dari perusahaan tersebut. Permohonan
hendaknya disertai alasan-alasan dan saat akan berhentinya,
misalnya bulan depan. Hal ini perlu agar perusahaan dapat mencari
penggantinya, supaya kegiatan perusahaan jangan samapi mandek.
Adapun alasan-alasan pengunduran diri, antara lain:
o Pindah ke tempat lain untuk mengurus orang tua
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