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Absract

Good human resource management needs to be done in order to retain employees who show
performance so they do not have the desire to leave and or resign (turnover intention) to
other companies and or competitors. The objectives of this study are: (1) To find out and
analyze Job Satisfaction of PT Indomarco Prismatama employess in Magelang City; (2)
Know and analyze Job insecurity of employees of PT Indomarco Prismatama in Magelang
City; (3) Know and analyze Turnover Intention of employees of PT Indomarco Prismatama
in Magelang City. This research is a quantitative descriptive research using the employees
of PT Indomarco Prismata- ma in Magelang City, the research is based upon 50 respondents
who are permenant employress of PT. Indomarco Prrsmatama in Magelang City. The
analytical method used in the research is descriptive statistical analysis. The results of the
analysis show that on average, with regards to Job Satisfaction; employees felt very good
at PT Indomarco Prismatama in Magelang City. However, Job Insecurity at PT Indomarco
Prismatama in Magelang City is low, and turnover intention of PT Indomarco Prismatama
employees in Magelang City is low.
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan salah satu aset
terpenting untuk perusahaan, dikarena maju
atau tidaknya suatu organisasi dilihat dari
kinerja karyawannya  yang berada
diperusahaan. Peran manusia sangatlah
diperlukan oleh perusahaan karena tanpa ada
peranan manusia perusahaan tidak dapat
berjalan sesuai dengan tujuan yang dimiliki
perusahaan, dikarenakan manusia menjadi
penggerak dan penentu jalannya organisasi.
Kelangsungan hidup perusahaan didukung
oleh fungsi-fungsi manajemen, salah satu
fungsi manajemen adalah manajemen sumber
daya manusia (Laksana dan Mujiati, 2017).
Manajemen sumber daya manusia perlu

dilakukan agar dapat menjaga karyawan yang
memiliki kinerja yang baik agar tidak
memiliki keinginan untuk keluar (Turnover
Intention) ke perusahaan lain. Turnover
adalah salah satu masalah yang harus
diperhatikan karena dapat mempengaruhi
kondisi suatu perusahaan. Turnover dapat
diartikan sebagai keinginan untuk berpindah
dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain dengan
alasan tertentu (Wirawan, 2015). Hal tersebut
akan sangat serius jika keinginan berpindah
dalam sebuah perusahaan tinggi maka akan
menimbulkan beberapa efek negatif berupa
ketidakstabilan dan kerancuan yang akhirnya
dapat merugikan  perusahaan  beserta
karyawannya. Perusahaan akan menambah
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biaya-biaya tertentu khususnya dalam hal
perekrutan sampai pelatihan calon karyawan
baru agar kekosongan dapat terisi dan
kegiatan produksi dapat berjalan normal.
Namun jika perusahaan mengabaikan
kekosongan tersebut maka akan berimbas
langsung kepada karyawannya. Kardiman,
dkk (2012) mengatakan meskipun Turnover
Intention pada umumnya berdampak buruk
terhadap organisasi, Turnover Intention
seringkali dibutuhkan oleh perusahaan yang
memiliki karyawan dengan Kinerja yang
rendah. Cara tersebut dilakukan untuk
mengganti karyawan yang memiliki kinerja
rendah atau untuk mencari beberapa ahli
dibidangnya sehingga dapat meningkatkan
produktivitas dan kinerja perusahaan tersebut.

Indikasi Turnover Intention di atas bisa
ditemukan di  banyak perusahaan, salah
satunya di PT Indomarco Prismatama.
Tingkat Turnover karyawan yang tinggi juga
terjadi pada PT Indomarco Prismatama. PT.
Indomarco Prismatama atau biasa kita sebut
Indomaret Group merupakan salah satu
perusahaan yang menerapkan  sistem
waralaba dalam proses bisnisnya. Sejak
berdiri tahun 1997 sampai dengan tahun 2018
Indomaret memiliki 10.600 gerai, dari total
itu 60% gerai adalah milik sendiri dan sisanya
40% gerai waralaba milik masyarakat yang
tersebar diseluruh Indonesia. Indomaret
merupakan jaringan minimarket yang
menyediakan ~ kebutuhan  pokok  dan
kebutuhan sehari-hari.

Berdasarkan hasil wawancara dengan
karyawan Indomaret pada beberapa gerai
Indomaret yang ada di kota Magelang
mendapatkan hasil bahwa karyawan tetap
Indomaret berniat untuk melakukan Turnover
dengan berbagai alasan, di antaranya kondisi
pekerjaan berat yang tidak sesuai dengan
perkiraan sehingga menjadikan mereka tidak
puas dalam pekerjaan, selain itu jenjang karir
yang pendek dan menjadikan karyawan susah
unuk dapat dipromosikan selama karyawan
lama masih ada, atau mengenai kompensasi
gaji yang diberikan kurang sebanding dengan
beban pekerjaan yang harus mereka tanggung
khususnya dalam hal penggantian barang
yang hilang. Namun adapula karyawan yang

tidak sama sekali berniat untuk melakukan
Turnover dengan alasan mereka sudah
nyaman berada dalam perusahaan itu walau-
pun fasilitas-fasilitas yang mereka dapat bisa
dikatakan seadanya.

Tingginya tingkat Turnover Intention
akan membuat kerugian pada perusahaan
ketika proses rekruitmen yang sudah berhasil
mendapatkan karyawan yang bermutu namun
akan menjadi percuma ketika karyawan yang
diterima lebih memilih berpindah
keperusahaan lainnya (Handaru dan Muna,
2012). Ksama dan Wibawa (2016)
menyatakan bahwa Turnover Intention ada-
lah masalah yang terjadi didalam perusahaan
dan men- yangkut keinginan untuk
meninggalkan tempat bekerja sebelumnya.
Waspodo, Handayani dan Paramita (2013),
Turnover  Intention, niat  karyawan
meninggalkan peker- jaan untuk mencari
tempat kerjaan yang lebih baik dari pekerjaan
yang lama. Saeed, Waseem, Sikander, dan Ri-
zwan (2014), menyatakan bahwa perusahaan
tidak bisa menghapus unsur Turnover
Intention di dalam perusa- haan, namun dapat
menekan  tingkat  Turnover Intention.
Kadiman dan Indriana (2012) mengemukakan
tingkat Turnover yang tinggi akan membuat
organisasi tidak memberikan manfaat dari
program pelatihan untuk kar- yawan karena
akan memberikan tambahan biaya untuk
mencari karyawan baru. Menurut penelitian
Mahdi, Faisal, Zin, Nor, Sakat dan Naim
(2012); Gieter, Hofmans dan Pepermans
(2011) serta Valentine, Godkin, Fleischman
dan Kidwell (2011), bahwa salah satu faktor
yang mempengaruhi  Turnover Intention
adalah Job Satisfaction. Kepuasan kerja harus
tetap dipertahankan untuk dapat
meningkatkan kinerja organisasi. Sebagai
karyawan yang merasa puas dan senang
terhadap pekerjaan dan hasil pekerjaan- nya
adalah hal yang cukup penting karena dengan
adanya kepuasan kerja dapat mempengaruhi
Turnover Intention.

Hasil  penelitian Emberland dan
Rundmo (2010), Staufenbiel dan Konig
(2010), serta Mauno, Cuyper, Tolvanen,
Kinnunen dan Makikangas (2013) faktor lain
yang mempengaruhi  Turnover Intention
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adalah Job Inse- curity. Situasi dan kondisi
kerja yang aman menjadi jam- inan bagi
karyawan untuk tetap dapat melanjutkan
pekerjaan mereka. Namun, saat keamanan
kerja tersebut tidak terpenuhi maka karyawan
akan  merasakan  kekhawatiran  atau
kecemasan yang dapat memengaruhi Kkinerja
mereka. Perasaan tersebut adalah Job
insecurity, yakni sebuah ancaman yang
dirasakan karyawan terhadap kelangsungan
dan stabilitas lapangan kerja yang sedang
dialami. Definisi tersebut menunjukkan
bahwa ketidakamanan kerja dapat terjadi
apabila kondisi kerja seseorang memi- liki
sebuah resiko (Shoss, 2017). Tingkat
Turnover  karyawan  PT Indomarco
Prismatama Magelang meningkat setiap
tahunnya sebagai wujud kepuasan karyawan
yang rendah.

Beberapa karyawan Indomarco
Prismatama Kota Magelang yang ditemui saat
penelitian pendahuluan menyatakan bahwa
pekerjaan mereka kurang menantang, dan
tempat kerjanya terbatas karena hanya dalam
satu toko saja. Hanya sedikit karyawan dapat
diangkat naik jabatan ke jenjang berikutnya
sehingga sisanya akan tetap pada posisinya
untuk waktu yang cukup lama. Hal ini lah
yang membuat Job Insecurity karyawan
Indomarco Prismatama Kota Magelang cukup

tinggi.

Tujuan penelitian ini adalah (1)
Mengetahui dan  menganalisis  Job
Satisfaction  karyawan PT  Indomarco

Prismatama Kota Magelang (2) Mengetahui
dan menganalisis Job Insecurity karyawan PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang (3)
Mengetahui dan menganalisis Turnover
Intention  karyawan  PT Indomarco
Prismatama Kota Magelang.

METODE PENELITIAN

Berdasarkan karakteristik masalah
yang diteliti, penelitian ini merupakan jenis
penelitian deskriptif kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh kar-
yawan PT Indomarco Prismatama Kota
Magelang yang berjumlah 328 orang. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini
adalah random sampling dan jumlah kar-

Jurnal Fokus Bisnis, VVol.18, No.01, Bulan Juli 2019

yawan PT Indomarco Prismatama Kota
Magelang yang digunakan sebagai responden
penelitian adalah sebanyak 50 orang. Data
primer yang dibutuhkan dalam penelitian ini
adalah data tanggapan responden mengenai
Job Sat- isfaction, Job Insecurity, Turnover
Intention, melalui pengisian angket atau
kuesioner yang bersifat tertutup yang diisi
olen responden vyaitu karyawan PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang.
Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian adalah dengan menggunakan
metode analisis statistik deskriptif.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

1. Data Jenis Kelamin Karyawan
Tabel 1.

Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin | Frekuensi %
Laki-Laki 28 56
Perempuan 22 44
Jumlah 50 100

Sumber : Data Primer, 2019

Berdasarkan Tabel 1. dapat dilihat
bahwa sebagian besar responden adalah
laki-laki, yaitu sebanyak 28 orang atau
sekitar 56%. Dalam praktek di lapangan
jenis kelamin tidak mempengaruhi jenis
pekerjaan yang dilakukan di PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang
karena umumnya pekerjaan yang
dilakukan bersifat tidak keahlian tertentu
sehingga bisa dilakukan baik perempuan
maupun laki-laki.

Robbins  (2003)  menyatakan
bahwa, tidak ada perbedaan yang
konsisten antara pria dan wanita dalam
kemampuan memecahkan masalah,
ketrampilan analisis, dorongan
kompetitif, motivasi, sosiabilitas atau
kemampuan belajar.
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2. Data Karyawan berdasarkan Masa

Kerja
Tabel 2.
Karakteristik Responden Berdasarkan
Masa Kerja
Masa Kerja | Frekuensi %
0-2 Tahun 34 68
3-4 Tahun 13 26
5-7 Tahun 3 6
Total 50 100

Sumber : DataPrimer, 2019

Berdasarkan Tabel 2. dapat dilihat
bahwa sebagian besar responden telah
bekerja selama 0-2 tahun yaitu sebanyak
34 orang atau 68%. Kreitner dan Kinicki
(2004) menyatakan bahwa, masa kerja
yang lama akan cenderung membuat
seorang karyawan lebih merasa betah
dalam suatu organisasi, hal ini
disebabkan diantaranya karena telah
beradaptasi dengan lingkungannya yang
cukup lama sehingga seorang karyawan
akan merasa  nyaman dengan
pekerjaannya.

Data Tingkat Pendidikan karyawan

Seluruh responden berpendidikan
SLTA atau sederajat yaitu sebanyak 50
orang atau 100%. Pendidikan merupakan
tugas untuk meningkatkan pengetahuan,
pengertian atau sikap para tenaga kerja
sehingga mereka dapat lebih
menyesuaikan dengan lingkungan kerja
mereka (Siswanto  Sastrohadiwiryo,
2000).

4. Data Usia karyawan
Tabel 3.

Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi %
17-20 Tahun 15 30
21-25 Tahun 31 62
26-30 Tahun 4 8
Total 50 100

Sumber : Data Primer, 2019

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat
bahwa sebagian besar responden
penelitian berusia 21-25 tahun yaitu
sebanyak 31 orang atau 62%. Hal ini
menunjukkan bahwa responden
merupakan dalam usia yang produktif
dan cukup potensial untuk melakukan
pekerjaan di PT Indomarco Prismatama
Kota Magelang.

Analisis Deskriptif
Metode analisis deskriptif digunakan
untuk mengetahui dan menganalisis data
jawaban responden terhadap variabel-variabel
yang digunakan dalam penelitian ini.
Adapun nilai rentang skor yang digunakan :
a) Skor 4,1 — 5 dikatakan Sangat Baik
atau sangat tinggi;
b) Skor 3,1 — 4 dikatakan Baik atau
tinggi;
c) Skor 2,1- 3 dikatakan Kurang Baik
atau rendah;
d) Skor 1 - 2 dikatakan Sangat Kurang
Baik atau sangat rendah.
Adapun hasil analisis deskriptif adalah adalah
sebagai berikut:
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Tabel 4.

Persepsi Responden Terhadap Job Satisfaction yang Dirinci Menurut Indikatornya

No

Pertanyaan

Mean

Keterangan

Pekerjaan yang secara mental menantang

1

Saya lebih menyukai pekerjaan yang memberi
mereka kesempatan untuk menggunakan
keterampilan itu.

4,08

Sangat Baik

Saya lebih menyukai pekerjaan yang memberi
mereka  kesempatan  untuk  menggunakan
kemampuan mereka

4,08

Sangat Baik

Ganjaran yang Pantas (Y1.2.)

Saya menginginkan sistem upah yang adil

4,54

Sangat Baik

Saya menginginkan kebijaksanaan promosi yang
adil

4,18

Sangat Baik

Saya menginginkan sistem upah yang tidak
meragukan

43

Sangat Baik

Saya menginginkan kebijaksanaan promosi yang
tidak meragukan

4,14

Sangat Baik

Saya menginginkan sistem upah yang sesuai dengan
harapan mereka

3,92

Baik

Saya menginginkan kebijaksanaan promosi yang
sesuai dengan harapan mereka

3,78

Baik

Kondisi kerja yang mendukung (Y1.3.)

Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik
untuk kenyamanan pribadi

4,32

Sangat Baik

10.

Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang
baik untuk kemudahan mengerjakan tugas

4,26

Sangat Baik

Kondisi kerja yang mendukung (Y1.3.)

11.

Bekerja tidak hanya mengharapkan sekedar uang
yang berwujud dari pekerjaan.

4,04

Sangat Baik

12.

Bekerja tidak hanya mengharapkan sekedar

prestasi yang berwujud dari pekerjaan.

4,2

Sangat Baik

13.

Bekerja mengisi kebutuhan akan interaksi sosial
den- gan rekan kerja

3,78

Baik

Kesesuaian  antara
pekerjaan (Y1.5.)

kepribadian  dengan

14.

Kecocokan yang tinggi antara kepribadian dengan
pekerjaan akan menghasilkan kepuasan kerja.

4,26

Sangat Baik

15.

Kecocokan kepribadian dengan pekerjaan akan
memudahkan mengerjakan pekerjaan.

4,3

Sangat Baik

Rerata

4,15

Sangat Baik
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Dari Tabel 4 di atas dapat dilihat
berdasarkan dari nilai rata-rata hasil jawaban
responden terhadap indikator pertanyaan pada
variabel Job Satisfaction sebesar 4,15
tergolong sangat baik. Dari tabel di atas dapat

diketahui bahwa sebagian besar indikator
masuk kategori sangat baik. Hal ini berarti
bahwa karyawan menilai Job Satisfaction
yang mereka rasakan sangat baik pula di PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang.

Tabel 5.
Persepsi Responden Terhadap Job Insecurity yang Dirinci Menurut Indikatornya

No | Pertanyaan

Mean [ Keterangan

(X2.1)

Persepsi terhadap pentingnya pekerjaan bagi karyawan

1. | Pekerjaan memiliki arti yang sangat penting bagi pegawai
sehingga menimbulkan insecure atau rasa tidak aman.

2,82 Rendah

2. | Kesempatan untuk promosi sangat terbatas sehingga
menimbulkan insecure atau rasa tidak aman dalam bekerja

2,84 Rendah

3. | Kebebasan jadwal

pekerjaan sangat kecil sehingga
menimbulkan insecure atau rasa tidak aman dalam bekerja

3,02 Tinggi

(X2.2)

Kemungkinan perubahan negatif terhadap pekerjaan

4. | Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai
kemungkinan untuk mendapat demosi sangat tinggi

2,68 Rendah

5. | Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai
memperoleh penurunan upah sangat tinggi

2,68 Rendah

Pentingnya kejadian negatif dalam pekerjaan (X2.3)

6. | Tingkat kepentingan yang dirasakan karyawan mengenai
kemungkinan untuk mendapat demosi sangat tinggi

2,96 Rendah

7. | Tingkat
mengenai

kepentingan

yang dirasakan

memperoleh penurunan upah sangat tinggi

karyawan 2,94 Rendah

(X2.4)

Kemungkinan munculnya job event yang negatif

8. | Kemungkinan karyawan untuk dipecat sangat tinggi

2,64 Rendah

ke kantor cabang lain sangat tinggi

9. | Kemungkinan karyawan untuk dipindahkan

2,98 Rendah

Kemampuan individu  untuk

perubahan pada pekerjaaan (X2.5)

mengendalikan

penggajian

10 | Merasa tidak berdaya terhadap kebijakan pemotongan

3,08 Tinggi

11 | Merasa tidak berdaya terhadap kebijakan pemecatan

3,12 Tinggi

kantor cabang lain

12 | Merasa tidak berdaya terhadap kebijakan pemindahan ke

3,14 Tinggi

Rerata

Rendah

2,91
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Dari Tabel 5 di atas dapat dilihat ada 50
responden
berbeda-beda pada setiap
diberikan,
memberikan skor penilaian job insecurity
yang tergolong rendah. Berdasarkan dari hasil
jawaban

memberikan  skor  penilaian
indikator yang

responden responden

kategori
rata-rata

responden terhadap indikator rendah.

Tabel 6.

ini

indikator
berarti
Insecurity di

pertanyaan pada variabel Job Insecurity, dapat
diketahui bahwa terdapat 8 indikator masuk
rendah dan 6
tergolong tinggi. Hal

karyawan menilai Job
Indomarco Prismatama Kota Magelang adalah

yang
bahwa
PT

Persepsi Responden Terhadap Turnover Intention yang Dirinci Menurut Indikatornya

No. | Pertanyaan Mean | Keterangan
Pikiran-pikiran untuk berhenti bekerja (Y1)
1. Saya berpikir untuk keluar dari pekerjaan saya 2,78 Rendah
2. Saya berpikir untuk meninggalkan pekerjaan ini bila | 2,98 Rendah
fasilitas yang diberikan Perusahaan tempat saya bekerja
kurang memadai
3 Jika saya memiliki peluang untuk keluar dari Perusahaan | 3,34 Tinggi
tempat saya bekerja ini saya akan melakukannya
Keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Y2.)
4. Saya berniat keluar dari Perusahaan tempat saya bekerja | 2,72 Rendah
karena pekerjaan saya terlalu berat
5 Saya berniat keluar dari Perusahaan tempat saya bekerja | 2,64 Rendah
ini karena imbalan yang saya terima sedikit
6 Saya berniat keluar dari Perusahaan tempat saya bekerja | 2,76 Rendah
karena tidak ada perkembangan karir
Keinginan untuk mencari pekerjaan lain (Y3.)
7 Saya mencari informasi mengenai lowongan pekerjaandi | 2,94 Rendah
tempat lain
8 Saya akan meninggalkan Perusahaan tempat saya bekerja | 3,62 Tinggi
bila sudah mendapatkan pekerjaan dengan gaji yang lebih
besar
9 Saya menghubungi beberapa teman untuk menanyakan 2,98 Rendah
lowongan pekerjaan untuk saya
Rerata 2,97 Rendah
Dari Tabel 6 di atas dapat dilihat ada 50 bahwa hampir semua indikator masuk
responden memberikan skor penilaian kategori rendah. Hal ini berarti bahwa
berbeda-beda pada setiap indikator yang Turnover Intention karyawan PT Indomarco
diberikan, kebanyakan responden Prismatama Kota Magelang tergolong rendah.

memberikan skor penilaian secara rata-rata
terhadap Turnover Intention yang tergolong
rendah. Berdasarkan dari hasil jawaban
responden terhadap indikator pertanyaan pada
variabel Turnover Intention, dapat diketahui

PEMBAHASAN

Pareke dalam Malna, Rodhiyah, dan
Dewi (2015) menyatakan bahwa Turnover
Intention adalah keinginan untuk berpindah
pekerjaan atau keinginan un- tuk keluar dari
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suatu organisasi dalam bentuk berhenti kerja
atau pindah ke organisasi lain karena tidak
merasa nyaman dan berkeinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik lagi.
Pada dasarnya sikap individu yang
mempunyai keinginan untuk keluar dari
suatu organisasi adalah hal yang umum.
Turnover Intention adalah tindakan akhir
yang akan diambil oleh individu untuk
keluar dari organisasi dikarenakan faktor-
faktor yang mendorong individu tersebut
berkeinginan untuk keluar dari organisasi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa
secara rata-rata karyawan menilai Job
Satisfaction yang mereka rasakan sangat
baik pula di PT Indomarco Prismatama Kota
Magelang, Job Insecurity di PT Indomarco
Pris- matama Kota Magelang adalah rendah,
dan Turnover Intention karyawan PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang
tergolong rendah.

Hal ini berarti karyawan PT Indomarco
Prismatama Kota Magelang banyak yang
tidak berkeinginan untuk berpindah pekerjaan
atau berkeinginan untuk keluar dari
perusahaan dalam bentuk berhenti kerja atau
pindah kerja ke tempat lain dikarenakan
sudah merasa nyaman dan puas dengan
pekerjaan yang mereka miliki sekarang.
Kepuasan tersebut dapat muncul dari pembe-
rian kompensasi yang telah sesuai dan rasa
aman dalam bekerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan yang telah dilakukan, maka
kesimpulan yang dapat diambil adalah
sebagai berikut:

1. Secara rata-rata karyawan menilai Job

Satisfaction yang mereka rasakan sangat
baik pula di PT Indomarco Prismatama
Kota Magelang

2. Secara rata-rata karyawan menilai Job
Insecurity di PT Indomarco Prismatama
Kota Magelang adalah rendah

3. Secara rata-rata karyawan menilai
Turnover Intention karyawan PT
Indomarco Prismatama Kota Magelang
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