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KATA PENGANTAR 

 

Puji syukur saya panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa, 

karena atas berkat dan rahmat-Nya, saya dapat menyelesaikan 

buku ini. Penulisan buku merupakan buah karya dari pemikiran 

penulis yanJ� GLEHUL� MXGXO� ´Turnover Intentionµ� Kami menyadari 

bahwa tanpa bantuan dan bimbingan dari berbagai pihak 

sangatlah sulit bagi saya untuk menyelesaikan karya ini. Oleh 

karena itu, saya mengucapkan banyak terima kasih pada semua 

pihak yang telah membantu penyusunan buku ini. Sehingga buku 

ini bisa hadir di hadapan pembaca.  

Masalah dan akibat yang ditimbulkan dari turnover 

karyawan  sangat penting, karena  turnover karyawan  selalu 

menjadi perhatian utama bagi manajer Sumber Daya Manusia 

(SDM) di berbagai industri dan organisasi,  sejak dilakukan oleh 

Mobely tahun 1982 masih  terus berkembang saat ini dengan 

membahas dengan membahas berbagai variabel dan berbagai alat 

analisis dan berbagai perilaku dan objek yang berbeda-beda. 

Perencanaan tenaga kerja penting di dalam perusahaan 

karena untuk mengidentifikasi niat meninggalkan organisasi 

sedini mungkin dan membantu melaksanakan program 

perencanaan diberbagai bidang. Pergantian karyawan memiliki 

implikasi penting bagi individu yang meninggalkan pekerjaan, 

energi yang signifikan dikeluarkan untuk menemukan pekerjaan 

baru, dan menyesuaikan diri dengan situasi baru. 

Penulisan buku ini bertujuan untuk membantu mahasiswa 

pada umumnya yang tertarik akan pengelolaan tenaga Kerja 

(Manajemen umber daya Manusia) dan mahasiswa yang khusus 

konsentrasi pada jurusan Manajemen Sumbe Daya Manusia, serta 

praktisi-pratisi Manajemen Sumber daya manusia. Pemahaman 

tentang dinamika di dalam intention turnover, perlu lebih 

dipahami untuk pengelolaan Sumber Daya Manusia  

Penulis menyadari bahwa buku ini masih jauh dari 

kesempurnaan. Oleh karena itu kritik dan saran yang membangun 

sangat dibutuhkan guna penyempurnaan buku ini. Akhir kata 

saya berharap Tuhan Yang Maha Esa berkenan membalas segala 

kebaikan semua pihak yang telah membantu. Semoga buku ini 

akan membawa manfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan. 
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A. Isu Penelitian Intention Turnover 
Membahas intention turnover dimulai dari diskusi 

masalah dan sebab dan akibat dari turnover karyawan. Masalah 

dan akibat yang ditimbulkan dari turnover karyawan sangat 

penting, karena turnover karyawan selalu menjadi perhatian 

utama bagi manajer Sumber Daya Manusia (SDM) di berbagai 

industri dan organisasi, sejak dilakukan oleh Mobely tahun 

1982 masih terus berkembang saat ini dengan membahas 

dengan membahas berbagai variabel dan berbagai alat analisis. 

Pembahasan-pembahasan yang dilakukan menggunakan 

berbagai metode, seperti berikut ini : proses turnover dengan 

menggunakan  metode riview literatur seperti (Holtom, 

Mitchell, Lee, & Eberly, 2008), Membandingkan antara 

karyawan ditingkatkan manajer dan ditingkatkan lini dari dua 

Negara dengan alat analisis Lisrel (Huang, 2011), Hubungan 

Kepuasan karyawan dan Turnover intention dengan 

menggunakan Alat analisis korelasi (Mbah, Ikemefuna, 2012), 

Fenomena upaya untuk mempertahankan karyawan dianalisa 

dengan menggunakan ground theory oleh (Rothausen, 

Henderson, Arnold, & Malshe, 2015).  

Analisis turnover intention berguna untuk kebijakan yang 

dilakukan manajer perusahaan dalam usahanya 

mempertahankan karyawan, dengan tidak menganalisis 

terlebih dahulu penyebab, dan mengapa karyawan 

meninggalkan perusahaan akan mengakibatkan pengeluaran 
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A. Turnover Dan Turnover Intention Di Indonesia 
Sebagai salah satu industri yang cukup lama 

berkembang di Indonesia, industri TPT memegang peranan 

penting di dalam struktur perekonomian. Salah satunya bisa 

ditunjukkan melalui besaran kontribusi industri TPT terhadap 

Produk Domestik Bruto (PDB) Indonesia. Menurut data BPS 

2014 yang diolah 2015 diperoleh data bahwa pada tahun 2014, 

industri pengolahan nonmigas menyumbang 20,84 % dari PDB 

Indonesia dan industri TPT menyumbang sekitar 1,85 % dari 

20,84 % industri pengolahan nonmigas.   

Walaupun sudah menyerap banyak tenaga kerja, 

perusahaan pada sektor garmen sering melaporkan 

kekurangan pegawai. Menurut data Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi (DISNAKERTRANS) 2013, faktor yang paling 

dominan adalah banyak pencari kerja yang tidak memenuhi 

klasifikasi yang dibutuhkan. Pencari kerja yang mengajukan 

lamaran ke perusahaan garmen pada umumnya perempuan 

(Putranto, 2014). Tingkat turnover karyawan di bidang industri 

juga setiap tahun mengalami peningkatan. Sesuai data survei 

yang dilansir oleh Tower Watson, perusahaan industri 

umumnya memiliki angka  turnover karyawan yang tinggi, 

yang dapat dilihat pada Gambar 2.1  seperti data berikut ini 
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A. Individu 
Penyebab Turnover Intention dari Individu  

Penelitian yang telah di lakukan banyak membahas 

penyebab dari turnover intention.  Karyawan Turnover adalah 

masalah yang dihadapi secara terus-menerus dan merupakan 

hal umum yang terjadi di segala jenis organisasi, ukuran dan 

tingkat jabatan di dalam organisasi. Perusahaan di dalam 

perencanaan sumber daya manusia di bidang turnover 

karyawan memberikan kategori berdasarkan jenis pekerjaan 

dan masa kerja (Shadare, 2008). Sosiolog dapat 

membandingkan variabel seperti kelompok pekerjaan, ukuran 

kelompok kerja, atau pola komunikasi (Price, 1977). Psikologi 

Industri mempelajari dari bidang individu seperti turnover 

intention sebagai akibat ketidak puasan (Hulin, 2002), komitmen  

organisasi (Mowday, Steers dan Porter, 1999), atau perilaku niat 

untuk meninggalkan organisasi (Raut, 2005; Mobley Homer 

dan Hollings Worth, 2002), (Price, 1977) mengklasifikasikan 

tingkat turnover karyawan menurut jenis organisasi yaitu untuk 

53 studi sepanjang tahun 1947-1971. Sepanjang tahun tersebut  

ditemukan  bahwa industri manufaktur memiliki tingkat rata-

rata tertinggi di bidang turnover karyawan. 

Penelitian penyebab dari turnover intention beberapa 

diantaranya adalah disebabkan oleh kepuasan kerja Yucel 

(2012), Chen et al (2011), Ucho (2012), Penelitian mengenai 

turnover karyawan didasarkan pada kenyataan bahwa 
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Pada bab terakhir ini dideskripsikan kesimpulan dari 

penulisan buku ini, diharapkan bagi pembaca khususnya 

perusahaan garmen untuk lebih tepat dalam pengambilan 

kebijakan di dalam mempertahankan karyawan. Perusahaan 

khususnya Departemen Sumber Daya Manuasia, diharapkan 

untuk lebih dapat memahami faktor pendorong dan penahan 

karyawan dalam melakukan tindakan turnover yang sebenarnya, 

sehingga dapat mengambil kebijakan untuk mempertahankan 

karyawan yang berkinerja baik. 

Kesimpulan pertama mengenai penyebab turnover 

intention, penyebab turnover intention dibahas dari perspektif 

individu, kelompok dan perusahaan. Penyebab turnover intention 

dari Perspektif individu terdiri dari keberhasilan pelaksanaan, 

tanggung jawab, pengakuan, pengembangan, pekerjaan itu sendiri 

dan stress. Sikap merupakan respons kepada objek secara suka 

dan tidak suka, kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 

yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda beda sesuai dengan sistem nilai yang 

berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan 

dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi 

kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, 

kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang 

atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang dan puas atau 

tidak puas dalam bekerja. Kepuasan pada pekerjaan yang menarik, 
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Honorata Ratnawati Dwi Putranti 

Penulis adalah dosen dari 

Universitas 17 Agustus 1945 Semarang, 

Fakultas ekonomika dan Bisnis jurusan 

manajemen. Bidang konsentrasi 
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Perilaku organisasi dan berbagai keilmuan 
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adalah, S1 dan S2 ditempuh di Universitas 

17 Agustus 1945 Semarang jurusan 

manajemen. Program Doktor di selesaikan pada Universitas Satya 

Wacana Salatiga dengan jurusan Doktor Manajemen. 

Dalam penulisan buku ini memasukan implikasi dari 

Turnover intention (TI) bagi pekerja perempuan, dengan 

pendekatan teori manajemen. Pendekatan ini bertujuan untuk 

memberikan gambaran kepada pembaca tentang TI serta mengisi 

kekurangan buku-buku yang membahas tentang TI secara khusus 

dengan pendekatan manajemen. Turnover intention tidak hanya 

dilihat dalam satu aspek saja tetapi dilihat aspek yang kompleks 

yang dapat dipahami secara lebih dalam. Pemahaman yang lebih 

kompleks diharapkan dapat membantu dalam menghasilkan yang 

lebih memiliki nilai rekomendasi yang tinggi dan kredibel.  

Pembahasan TI karyawan sangat berkaitan dengan 

pengelolaan Sumber daya Manusia (MSDM) yang ada di 

perusahaan menjadi sangat penting dari masa ke masa. Apabila TI 

terjadi maka suatu organisasi (perusahaan) tidak hanya kehilangan 

Sumber daya Manusia yang berkualitas tetapi juga kehilangan 

ilmu yang selama ini telah menjadi sumber keberlanjutan dalam 

pengelolaan organisasi. Kondisi ini menyebabkan perusahaan 

harus memahami dinamika tentang TI karyawan yang ada pada 

perusahaan. Hasil dari diskusi dan penelitian bahwa dinamika TI 

karyawan dapat bersumber dari individu, perusahaan dan 

organisasi. Semoga teori dan implementasi di dalam buku ini 

dapat bermanfaat bagi pembaca di berbagai kalangan  


