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Abstrak

Penelitan ini bertujuan untuk mengetahui apakan komitmen
organisasi, stress kerja dan career growth berpengaruh terhadap intensi
turnover karyawan pada PT. Kini Jaya Indah dan menganalisis faktor yang
paling dominan dan mempengaruhi intensi turnover karyawan pada PT. Kini
Jaya Indah. Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan pada PT. Kini
Jaya Indah. Sampel yang diambil sebanyak 73 responden dengan
menggunakan teknik strata sampling, yaitu pengambilan anggota sampel dari
populasi yang memiliki karakteristik bahwa terdapat pembagian populasi ke
dalam beberapa kelas, kategori atau kelompok.

Berdasarkan penelitian menunjukkan bahwa : tidak ada pengaruh komitmen
organisasi terhadap intensi turnover karyawan, ada pengaruh positif stress
kerja terhadap intensi turnover karyawan, tidak ada pengaruh career growth
terhadap intensi turnover karyawan, koefisien determinasi sebesar 0,541 atau
54,1% yang menunjukkan bahwa antara komitmen organisasi (X1), stress
kerja (X2) dan career growth (X3) secara simultan dapat menjelaskan intensi
turnover karyawan (Y) di PT. Kini Jaya Indah sebesar 54,1%, sedangkan
sisanya 45,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti

“Alamat korespondensi :
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PENDAHULUAN

Semakin meningkatnya
pertumbuhan ekonomi, persaiangan antar
perusahaan juga dirasa semakin Kketat
yang
terbaik, perubahan lingkungan yang cepat

dalam  memberikan  pelayanan

menuntut  organisasi  untuk  terus

melakukan inovasi agar tetap eksis untuk
dapat mencapai tujuan
dilakukan

diantaranya dengan meningkatkan kualitas

organisasi.

Berbagiai cara peusahaan
SDM, dengan demikian perubahan demi
perubahan yang dilakukan secara tidak
langsung membawa dampak bagi setiap
individu di
penting

dalam organisasi. Upaya

untuk dapat memenangkan
persaingan pasar, organisasi dituntut agar

dapat merespon cepat berbagai perubahan,

peran karyawan sangat menentukan
berhasil tidaknya upaya perusahaan
mencapai tujuannya, maka diperlukan

pengelolaan karyawan dengan baik agar

memberikan  kontribusi yang  positif

terhadap perusahaan. dengan adanya
sumberdaya yang berketrampilan tinggi
dapat dijadikan organisasi sebagai aset
keunggulan kompeitif sehingga dapat
memenangkan persaingan. Untuk menjaga
karyawan agar tetap bekerja sesuai dengan
harapan, perusahaan harus mampu
memperhatikan masalah dan keinginan
ini  tidak

karyawan, namun jika hal
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dilakukan secara langsung akan dapat
mempengaruhi stress kerja yang pada
akhirnya dapat menimbulkan niat
karyawan untuk berpindah kerja (intensi
turnover)  Perkembangan  organisasi
dewasa ini menemui permasalahan dalam

hal perputaran karyawan. Hal ini dapat

mengakibatkan ~ permasalahan  dalam
organisasi yang pada kenyataannya
terdapat banyak konsekuensi negatif

dalam organisasi jika tingkat turnover
tinggi 2007).

Perpindahan karyawan (intensi turnover)

karyawan (Randhawa,
adalah suatu fenomena yang sering terjadi
dalam sebuah bisnis, yang dapat diartikan
sebagai pergerakan tenaga kerja keluar
dan masuk di sebuah organisasi (Witasari,
2009). Turnover mengarah pada kenyataan
akhir yang dihadapi suatu organisasi
yang
pada periode

berupa jumlah karyawan
meninggalkan organisasi
tertentu, sedangkan keinginan karyawan
untuk  berpindah

(intensi  turnover)

mengacu pada hasil evaluasi individu
mengenai kelanjutan hubungan dengan
organisasi yang belum diwujudkan dalam
tindakan pasti meninggalkan organisasi.
Turnover dapat berupa pengunduran diri,
perpindahan  keluar unit organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota

organisasi, keinginan untuk meninggalkan
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suatu organisasi umumnya didahului oleh
niat karyawan yang dipicu antara lain oleh
ketidakpuasan

karyawan terhadap

pekerjaan serta rendahnya komitmen
karyawan untuk mengikatkan diri pada
organisasi (Jimad, 2011). Selain daripada
itu organisasi juga membutuhkan sumber
daya manusia atau karyawan dengan
tingkat loyalitas yang tinggi sebagai wujud
komitmen pada organisasi. Komitmen
sebasgai hal yang berlaku umum, tanpa
memandang  umur, jenis  kelamin,
pendidikan, jabatan, gaji, status sosial dan
lain-lain. Komitmen organisasi cenderung
pada tingkat keterlibatan individu dengan
yang

dengan 3 faktor yaitu penerimaan dan

organisasinya dikarakteristikan
kepercayaan akan tujuan dan nilai yang

dianut  organisasi, kesediaan  untuk
menggunakan seluruh kemampuan guna
kemajuan organisasi, dan keinginan untuk
tetap berada atau bekerja dalam organisasi

(Panggabean, 2004). Komitmen organisasi

METODE

Jenis dan sumber data

yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer yang didapatkan dari responden
melalui

secara langsung

yang
karyawan pada PT. Kini Jaya Indah yang

pengisian

kuesioner dibagikan  kepada

ditetapkan  sebagai  responden  dan
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memegang peranan  penting dalam
pencapaian tujuan organisasi, intensitas
komitmen antara karyawan yang satu
dengan lainnya di

organisasi. Yang

menjadi permasalahan bagi organisasi
adalah apabila anggota atau karyawannya
memiliki intensitas komitmen yang rendah
terhadap organisasinya. Jika komitmen
organisasi berbenturan dengan komitmen
profesi, dapat menyebabkan intensitas
komitmen organisasi akan turun yang akan
menimbulkan asumsi munculnya konflik
peran seorang profesional. Beberapa hasil
yang
berbeda. Menurut Widyantara dan Ardana
(2015)

berpengaruh negatif signifikan terhadap

penelitian  menunjukkan  hasil

bahwa komitmen organisasi

intensi  turnover karyawan.
dan Nursalim (2013)

bahwa tidak ada hubungan yang signifikan

Sedangkan

menurut  Safitri

antara komitmen organisasi dengan intensi

turnover karyawan.

wawancara untuk memperoleh informasi
yang mendukung jawaban kuesioner.

Data primer penelitian ini diperoleh
secara langsung dari responden atau
sumber data. Cara untuk memperoleh data
primer itu adalah melalui kuesioner yang
dilakukan

pertanyaan mengenai masalah yang akan

dengan cara menyebarkan
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diteliti  kepada  karyawan.  Daftar

pertanyaan berisi pertanyaan-

tentang pokok permasalahan

yaitu Komitmen Organisasi, Stress Kerja

dan Career Growth.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Validitas

Karyawan
pertanyaan H3 Career Growth Hipotesis
berpengaruh terhadap ditolak
penelitian Intensi Turnover
Karyawan
H4 Komitmen Hipotesis
Organisasi,Stress Kerja diterima

dan Career Growth
berpengaruh secara
simultan terhadap Intensi

Turnover Karyawan

Variabel Pernyataan r hitung r tabel | Keterangan
1 0.712 Valid
Intensi Turnover Karyawan 2 0.824 0.2303 Valid
3 0.700 Valid
1 0.827 Valid
2 0.778 Valid
Komitmen Organisasi 3 0.711 0.2303 Valid
4 0.647 Valid
5 0.753 Valid
1 0.597 Valid
2 0.685 Valid
Stress Keria 3 0462 | oo Valid
o 4 0.444 T valid
5 0.641 Valid
6 0.663 Valid
1 0.693 Valid
Career Growth 2 0.762 0.2303 \':.aI!d
3 0.623 Valid
4 0.704 Valid
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
Uji Reliabel
: . Cronbach's
No Variabel Keterangan
Alpha
|| Intensi Turnaver Karyawan 0.603 Reliabe
; o [ :
2 | Komitmen Organisasi 0.797 Reliabe
3 | Stress Kerja 0.605 Reliabe!
4| Career Growth (.64 Reliabel

Sumber Data: Data Primer yang diolah tahun 2017

Berdasarkan olah data seperti dalam tabel

diatas, maka diperoleh hasil uji hipotesis

sebagai berikut:

Hipotesis Pernyataan Hasil

H1 Komitmen Organisasi Hipotesis
berpengaruh terhadap ditolak
Intensi
TurnoverKaryawan

H2 Stress Kerja berpengaruh Hipotesis
terhadap Intensi diterima
Turnover
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1) Pengaruh Komitmen Organisasi

Terhadap Intensi Turnover
Karyawan

Hasil ~ pengujian  hipotesis  H1
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap intensi turnover
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan
tingkat signifikansi 0,996 > 0,05 dan
besar nilai thitung 0,004 < ttabel
1,66724, yang berarti hipotesis
pertama ditolak. Hal ini dibuktikan
dari persentase jawaban responden
yang memilih pendapat netral sebesar
12%-23%. Hasil penelitian ini juga
mendukung penelitian  sebelumnya
yang dilakukan oleh Safitri dan
Nursalim (2013) menyatakan bahwa
tidak ada hubungan yang signifikan
antara komitmen organisasi dengan

intensi turnover karyawan.
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2) Pengaruh Stress Kerja Terhadap

Intensi Turnover Karyawan

Hasil ~ pengujian  hipotesis  H2
menunjukkan bahwa stress Kkerja
berpengaruh  signifikan  terhadap

intensi turnover Karyawan. 0,000 <
0,05,
1,66724

sedangkan thitung 9,254 >

ttabel , maka dapat

disimpulkan H2 diterima. Hal ini
dibuktikan dari persentase jawaban
responden yang memilih pendapat
sebesar 11%-26%. Dari data

tersebut dapat disimpulkan bahwa

netral

karyawan merasa tidak nyaman
terhadap pekerjaannya yang
menambah tingkat turnover.
Berdasarkan skor rata-rata jawaban

responden menggunakan skala likert

dapat diketahui jawaban tertinggi
danterendah. Dengan jawaban tertinggi
yang terletak pada indikator “Iklim
kerja yang tidak sehat” berdasarkan
54,8%

dengan pernyataan di kuesioner yang

skor rata-rata sebesar dan
menjelaskan bahwa karyawan sering
merasa lelah bahkan saat baru bangun.
Sementara itu, jawaban terendah
terletak pada indikator “beban kerja”
berdasarkan skor rata-rata sebesar
21,9%

kuesioner

dan dengan pernyataan di

yang
merasakan

menjelaskan

bahwakaryawan beban
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3)

kerja yang diberikan terlalu banyak.
Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Eka (2014) menyebutkan stres
kerja dan

berpengaruh  positif

signifikan terhadap intensi keluar.
Artinya, semakin tinggi stres kerja

yang dialami karyawan maka semakin

tinggi intensi keluar yang mereka
miliki. Dari hasil analisis dapat
dijelaskan bahwa karyawan yang
menghadapi  stres  kerja  yang

berlebihan secara terus menerus akan
merasakan tekanan kuat untuk keluar

dari kondisi tersebut.

Pengaruh Career Growth Terhadap
Intensi Turnover Karyawan
H3

menunjukkan bahwa variable career

Hasil  pengujian  hipotesis
growth tidak berpengaruh signifikan
terhadap intensi turnover karyawan
dengan tingkat signifikansi 0,150 >
0,05, sedangkan thitung 1,456 < ttabel
1,66724, maka dapat disimpulkan H3
ditolak. Hasil tersebut menjelaskan
bahwa semakin cepat career growth
(pertumbuhan karir) seseorang maka
semakin rendah intensi turnover yang
dimilikinya, atau sebaliknya semakin
lambat career growth (pertumbuhan

karir) seseorang maka akan semakin
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tinggi tingkat intensi turnover yang 5) Komitmen organisasi, stress kerja dan

dimilikinya.

SIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini bertujuan mengetahui
pengaruh komitmen organisasi, stress
kerja dan career growth terhadap intensi
turnover karyawan pada PT. Kini Jaya
Indah Berdasarkan hasil penelitian maka
dapat disimpulkan sebagai berikut:
tidak

terhadap

1) Komitmen organisasi

berpengaruh  signifikan
intensi turnover karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan thitung 0,004 <
1,66724 ttabel dan tingkat signifikansi
0,996 > 0,05, maka dapat disimpulkan
H1 ditolak.
2) Stress kerja berpengaruh signifikan
terhadap intensi turnover karyawan.
Hal ini dibuktikan dengan nilai
3) sedangkan thitung 9,254 > 1,66724
ttabel dan tingkat signifikansi 0,000 <
0,05, maka dapat disimpulkan H2
diterima.
4) Career growth tidak berpengaruh
signifikan terhadap intensi turnover
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan
nilai thitung 1,456 < ttabel 1,66724
dan tingkat signifikansi 0,150 > 0,05,

maka dapat disimpulkan H3 ditolak.
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career growth secara simultan

berpengaruh  signifikan  terhadap
intensi turnover karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan Fhitung 29,293 >
Ftabel 3,13 dan tingkat signifikansi
0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan

H4 diterima.
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