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ABSTRACT

This purpose of this study is to examine and analyze the effect of leadership, compensation, and workload
on employee turnover. The high turnover rate has become a serious problem for PT. XYZ Jakarta. The
negative impact that is felt due to the turnover of the company is the quality and ability of employees to
replace employees who leave the company, so it takes time and new costs to recruit and train new employees.
PT. XYZ Jakarta detected high turnover. This can be seen based on employee turnover data from 2015 to
2017. The population in this study were all employees of PT. XYZ Jakarta as many as 76 employees where
all members of the population are used as samples. The method used in this study is a quantitative method,
with the type of survey and data collection through a questionnaire. Data analysis was used to test the
validity, reliability, and multiple linear regression. The results of this research indicate that leadership
variables, compensation and workload have a jointly significant effect on employee turnover. Good
leadership, good compensation and workloads that are in accordance with ABK standards (Workload
Analysis) will reduce employee turnover rates.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan, kompensasi, dan beban
kerja terhadap turnover karyawan. Tinggi nya tingkat turnover telah menjadi masalah serius bagi PT. XYZ
Jakarta. Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya turnover pada perusahaan yaitu pada kualitas dan
kemampuan karyawan untuk menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu
serta biaya baru dalam merekrut dan melatih karyawan baru. PT. XYZ Jakarta terdeteksi mengalami
turnover yang tinggi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan data keluar masuk karyawan dari tahun 2015 sampai
2017. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. XYZ Jakarta sebanyak 76 karyawan
dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan metode kuantitatif, dengan tipe survei dan pengumpulan data melalui kuesioner. Analisis
data digunakan untuk uji validitas, reliabilitas, dan regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa variabel kepemimpinan, kompensasi dan beban kerja berpengaruh signifikan secara bersama-sama
terhadap turnover pada karyawan. Kepemimpinan yang baik, Kompensasi yang baik dan Beban Kerja yang
sesuai dengan standar ABK (Analisa Beban Kerja) akan menurunkan tingkat Turnover karyawan.

Kata kunci : kepemimpinan, kompensasi, beban kerja, turnover karyawan
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PENDAHULUAN

Latar Belakang Penelitian

Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan aset terpenting dalam sebuah
organisasi, yang dapat menggerakan
sumber daya lainnya. SDM secara tidak
langsung dapat mempengaruhi  efisiensi
dan efektivitas perusahaan. Hal tersebut
yang membuat perusahaan sadar betul akan
nilai investasi karyawan sebagai suatu aset
dalam mencapai tujuan perusahaan. Bagi
banyak pemberi kerja di seluruh dunia,
fungsi sumber daya manusia  adalah
sebagai pemain kunci (key player) dari
upaya pencapaian tujuan-tujuan tersebut
(Andika Pradana dan Imam Salehudin,
2013:1). Dimana saat ini, mengumpulkan
tenaga kerja yang berkinerja baik semakin
sulit didapatkan, terlebih lagi dalam
mempertahankan yang sudah ada. Oleh

usaha-usaha menciptakan situasi  kerja
yang menyenangkan dan memuaskan bagi
para karyawan. Dalam pelaksanaannya
terlihat bahwa semakin besarnya perhatian
yang diberikan pengelola organisasi dalam
menciptakan hubungan yang lebih baik
antara  manajemen  dan  karyawan
berdampak pada semakin meningkatnya
kesejahteraan karyawan,  terciptanya
suasana yang lebih menyenangkan dan

terbentuknya  kepuasan  kerja  pada
karyawan sehingga turnover dapat di
minimalisasi.

PT. XYZ Jakarta saat ini terdeteksi
mengalami turnover yang tinggi. Hal ini
dapat dilihat berdasarkan data keluar-
masuk karyawan dari tahun 2015 sampai
tahun 2017 yang dapat dilihat pada tabel
1.1.

Tabel 1.1. Turnover karyawan PT. XYZ

sebab itu, perusahaan harus Jakarta
memprioritaskan untuk  -menemukan, Jumlah  Jumlah  Jumlah  Persentase
memperkerjakan, memotivasi, melatih dan Tahun Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan
mengembangkan Karyawan yang Masuk Keluar Terakhir _ Keluar
dikehendaki perusahaan, serta 2014 - - 91 -
mempertahankan karyawan yang 2015 8 12 87 13.19%
berkualitas. o _ 2016 10 11 86 12.64%
Terjadinya  keinginan  berpindah 2017 9 19 76 22.09%
(Turnover Intention) pada karyawan Sumber: Divisi HRD PT. XYZ (2017)
merupakan  suatu hal yang tidak
dikehendaki oleh perusahaan. Tingkat Pada tabel 1.1 diatas, terlihat bahwa
perpindahan  kerja yang tinggi akan jumlah turnover pada PT. XYZ Jakarta
menimbulkan  dampak  negatif  bagi selama empat tahun terakhir bersifat
organisasl, seperti menciptakan fluktuatif dimana persentase turnover

ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga

. . . meningkat di tahun 2017 vyaitu sebesar
kerja dan peningkatan biaya sumber daya

. i~ 9.45%.
manusia. Hal  tersebut  menjadikan
organisasi tidak efektif karena perusahaan 1.2 Identifikasi Pembatasan dan
kehilangan karyawan yang berpengalaman Perumusan Masalah Penelitian
dan perlu melatih kembali karyawan baru. Berdasarkan latar belakang yang
PT. XYZ Jakarta saat ini telah telah di kemukakan, maka identifikasi

berdiri pada waktu yang tidak sebentar. Hal masalah dapat diuraikan sebagai berikut:
tersebut merupakan hasil kerjasama yang 1)  Turnover karyawan dalam empat
baik dan terpadu dari semua pihak dalam tahun terakhir. Pada informasi tabel
perusahaan terutama kerja keras karyawan. 1.1 yang bersumber dari divisi HRD
Dengan demikian maka perusahaan perlu PT. XYZ Jakarta, diketahui bahwa

menyadari bahwa upaya optimalisasi tingkat turnover fluktuatif dari tahun
sumber daya manusia bukan berarti 2015 sampai tahun 2018.
pemanfaatan tenaga manusia  secara 2) Kepemimpinan yang kurang

semena-mena, namun perlu dipikirkan memberikan petunjuk yang jelas



kepada karyawan, terdapat
penugasan dalam pekerjaan yang
terlalu banyak tanpa pertimbangan.
3) Kompensasi dalam hal ini gaji yang
tidak sesuai dengan beban pekerjaan.
4) Beban kerja yang tidak sesuai
dengan jumlah karyawan yang ada.

Dari ldentifikasi Masalah Penelitian
yang telah dipaparkan sebelumnya, maka
Batasan masalah yang terkait dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Dalam penelitian ini penulis hanya
mengkaji hal-hal yang berhubungan
dengan kepemimpinan, kompensasi,
dan beban Kkerja serta turnover
karyawan PT. XYZ Jakarta.

2)  Periode pengambilan data dimulai
dari bulan Desember 2014 hingga
Desember 2017. Terdapat
kemungkinan hasil penelitian yang
akan berbeda apabila dilakukan
pengambilan data pada waktu yang
berbeda.

3) Objek variabel penelitian ini terkait
dengan PT. XYZ Jakarta, sehingga
pembuktian atas uji teori yang
dihasilkan tidak dapat digeneralisir
apabila dilakukan pada objek
penelitian yang berbeda.

Berdasarkan identifikasi masalah di
atas, maka rumusan masalah dapat
diuraikan sebagai berikut:

1)  Apakah kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap turnover
karyawan di PT. XYZ Jakarta?

2)  Apakah kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap turnover
karyawan di PT. XYZ Jakarta?

3)  Apakah beban Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap turnover
karyawan di PT. XYZ Jakarta?

4)  Apakah kepemimpinan,
kompensasi, dan beban kerja secara
bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap turnover
karyawan di PT. XYZ Jakarta?

1.3

Tujuan dan Manfaat Penelitian

Maksud diadakannya penelitian ini
adalah untuk mencari pengaruh
kepemimpinan, kompensasi, dan beban
kerja, ternadap turnover karyawan pada
PT XYZ Jakarta. Penelitian ini diharapkan
berguna bagi para akademisi dalam
mengembangkan teori manajemen sumber
daya manusia.

Adapun tujuan dari penelitian ini
adalah:

1) Untuk mengetahui dan menganalisa
pengaruh  kompensasi  terhadap
turnover karyawan.

2) Untuk mengetahui dan menganalisa
pengaruh  beban Kkerja terhadap
turnover karyawan.

3) Untuk mengetahui dan menganalisa
pengaruh kepemimpinan terhadap
turnover karyawan.

4) Untuk mengetahui dan menganalisa
secara  bersama-sama  pengaruh
kompensasi, beban kerja, dan
kepemimpinan terhadap turnover
karyawan.

Suatu penelitian sudah seyogyanya
memiliki manfaat dan kegunaan yang dapat
digunakan  menjadi  referensi  bagi
penelitian-penelitian  berikutnya.  Pada
bagian ini akan disampaikan manfaat dan
kegunaan dari penelitian yang dilakukan.
Manfaat yang diharapkan dari hasil
penelitian yang dilakukan adalah sebagai
berikut:

1.1) Secara teoritis hasil penelitian ini
dapat menguji  aplikasi  teori,
terutama manajemen sumber daya
manusia yang berkaitan dengan
kompensasi, beban kerja, dan
pengaruh kepemimpinan. Selain itu
manfaat penelitian ini bagi akademis
atau pihak lain, dapat diuraikan
sebagai berikut:

1.1) Bagi Pihak Akademis
Hasil dari penelitian ini
diharapkan dapat membantu
proses pembelajaran dan



2)

pengaplikasian ilmu
pengetahuan, terutama ilmu
manajemen  sumber daya
manusia  yang  berkaitan
dengan pengaruh
kepemimpinan,  kompensasi,
dan beban kerja terhadap
kinerja karyawan.

1.2) Bagi Pihak lain

Hasil penelitian ini dapat
digunakan untuk
mengembangkan ide-ide baru
dan dapat dijadikan bahan
penelitian selanjutnya, dapat
juga digunakan untuk instansi-
instansi lain sebagai bahan
pertimbangan dan  bahan
kajian terhadap masalah yang
sama.

Secara praktis hasil penelitian ini
dapat dijadikan bahan evaluasi dan
acuan bagi pihak yang
berkepentingan di PT. XYZ Jakarta
dalam rangka memperkecil angka
keluarnya karyawan dari
perusahaan. Selain itu manfaat
penelitian ini bagi PT. XYZ Jakarta
dapat diuraikan sebagai berikut:

2.1) Memperkecil sedini mungkin
angka keluarnya karyawan
dari perusahaan.

2.2) Mengetahui hal-hal apa saja
yang perlu diperbaiki di dalam
perusahaan sehingga
karyawan merasa nyaman dan
betah dalam bekerja.

2.3) Hasil penelitian diharapkan
memberikan saran,
pemikiran, dan informasi
yang dapat bermanfaat dalam
perencanaan strategi kedepan
untuk  meningkatkan  dan
mengoptimalkan sumber daya
manusia agar tujuan
organisasi dapat tercapai.

2.1

2.2

KAJIAN TEORI

Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan faktor
terpenting dalam suatu organisasi. Menurut
Stogdi dalam Dr. M. Sobry Sutikno
(2014:15), "Terdapat hampir  sama
banyaknya definisi tentang kepemimpinan
dengan jumlah orang yang telah mencoba
mendefinisikannya.” Stogdill menyatakan
bahwa, "Kepemimpinan sebagai konsep
manajemen dapat dirumuskan dalam
berbagai macam definisi tergantung dari
mana titik tolak pemikirannya."
Beberapa  pengertian kepemimpinan
menurut pendapat para ahli, menurut
Achmad Sanusi dan M. Sobry Sutikno
(2014:15) adalah berikut ini:

1)  "Kepemimpinan adalah suatu proses
yang  mempengaruhi  aktivitas
kelompok yang diatur  untuk
mencapai tujuan bersama" (Rauch &
Behling).

2)  "Kepemimpinan adalah kegiatan
dalam mempengaruhi orang lain
untuk bekerja keras dengan penuh
kemauan untuk tujuan kelompok"
(George P. Terry).

3) "Kepemimpinan adalah kegiatan
mempengaruhi orang lain agar ikut
serta dalam mencapai tujuan umum"
(H. Koontz dan C. Donnell).

4)  "Kepemimpinan  adalah  suatu
kegiatan mempengaruhi orang lain
untuk bekerja sama guna mencapai
tujuan tertentu yang diinginkan™
(Ordway Tead).

Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah seluruh imbalan
yang diterima karyawan atas hasil Kkerja
karyawan tersebut pada organisasi. Berikut
ini adalah pandangan beberapa ahli
mengenai pengertian kompensasi

1) Dewi Hanggraeni (2012:139)
Kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa yang diberikan oleh



2.3

organisasi atas pekerjaan yang telah
dilakukan.

2)  H.M. Yani (2012:122) kompensasi
(compensation) meliputi  imbalan
finansial dan jasa nirwujud serta
tunjangan (asuransi) yang diterima
oleh para karyawan sebagai bagian
dari hubungan kepegawaian.

3) Hani Handoko (2014:155)
Kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima karyawan  sebagai
balas jasa untuk kerja mereka.

4)  Mangkunegara (2013:83)
Kompensasi adalah sesuatu yang
dipertimbangkan sebagai suatu yang
sebanding.

Dapat disimpulkan bahwa

Kompensasi adalah bentuk pembayaran

(langsung atau tidak langsung)
Kompensasi  dalam  bentuk langsung
(finansial) seperti: Gaji, Upah, Komisi, dan
Bonus, Tempat tinggal sedangkan

Kompensasi dalam bentuk tidak langsung
seperti: Asuransi, bantuan Sosial, uang
cuti, uang pensiun, pendidikan dan lain-
lain adalalah bentuk insentif untuk
memotivasi karyawan agar produktivitas
kinerja semakin meningkat.

Menurut  Menurut H.M.  Yani
(2012:142), dapat dibedakan menjadi dua
bentuk, yaitu:

1) Kompensasi dalam bentuk finansial

Kompensasi finansial dibagi
menjadi dua  bagian, vaitu
kompensasi finansial yang
dibayarkan secara langsung
Kompensasi finansial yang

diberikan secara tidak langsung.

2) Kompensasi dalam bentuk non
finansial
Kompensasi non finansial ada dua
macam, Vaitu yang berhubungan

dengan pekerjaan dan yang
berhubungan dengan lingkungan
kerja.

Pengertian Beban Kerja
Menurut  Danang Sunyoto

(2012:64), beban kerja adalah yang terlalu
banyak dapat menyebabkan ketegangan
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dalam diri seseorang sehingga
menimbulkan  stress. Hal ini  bisa
disebabkan oleh tingkat keahlian yang
dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja
mungkin terlalu tinggi, volume kerja
mungkin terlalu banyak dan sebagainya.

Menurut  Arika (2011), Tubuh
manusia dirancang untuk dapat melakukan
aktivitas pekerjaan sehari. Adanya massa
otot yang bobotnya hampir lebih dari
separuh beban tubuh, memungkinkan Kita
untuk dapat menggerakkan dan melakukan
pekerjaan.  Pekerjaan  disatu  pihak
mempunyai arti penting bagi kemajuan dan
peningkatan prestasi, sehingga mencapai
kehidupan yang produktif sebagai satu
tujuan hidup.

Di pihak lain, bekerja berarti tubuh
akan menerima beban dari luar tubuhnya.
Dengan kata lain bahwa setiap pekerjaan
merupakan beban bagi yang bersangkutan.
Dari sudut pandang ergonomi, setiap beban
kerja yang diterima oleh seseorang harus
sesuai atau seimbang baik  dalam
kemampuan  fisik, maupun kognitif,
maupun  keterbatasan  manusia  yang
menerima beban tersebut. Kemampuan
kerja seorang tenaga kerja berbeda dari satu
dengan yang lain dan sangat tergantung
dari  tingkat  ketrampilan, kesegaran
jasmani, usia dan ukuran tubuh dari pekerja
yang bersangkutan.

Pengertian Turnover

Turnover telah menjadi perhatian
utama bagi manajemen dalam abad ini
karena organisasi melakukan investasi
besar pada karyawan mereka dalam hal
perekrutan, pelatihan, pengembangan dan
mempertahankan mereka. Turnover
intention dapat didefinisikan sebagai niat
karyawan untuk berhenti dari pekerjaan
yang sekarang dan membuang
keanggotaan organisasinya (Meyer dan
Allen dalam Hassan, Akram, dan Naz,
2012).
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Turnover intention juga dapat
disebut sebagai peralihan  karyawan
melintasi batas-batas divisi dari suatu

organisasi (Macy & Mirvis dalam Hassan,

Akram, dan Naz, 2012).

Berbagai penelitian menganggap
turnover intention sebagai penyebab utama
turnover (Bluedorn 1982; Mobley WH,
Horner, dan Hollingsworth 1978; Mabley,
Griffith, Tangan, dan Megline, 1979; Steel
dan Ovalle, 1984; dalam Hassan, Akram,
dan Naz, 2012). Oleh karena itu, para
peneliti selalu mencoba untuk
mengidentifikasi turnover intention
sehingga turnover dalam organisasi dapat
dikurangi. Turnover bisa terjadi secara
sukarela serta tidak disengaja. Penelitian
ini mempertimbangkan turnover sukarela
dimana karyawan ingin meninggalkan
organisasi dengan kehendak mereka
sendiri baik untuk menghindari faktor-
faktor stres yang terkait dengan lingkungan
kerja atau untuk mengambil keuntungan
yang lebih baik dari peluang di pasar
tenaga kerja.

Dimensi turnover intention menurut
Mobley dalam Mahdi et al (2012) meliputi:
1)  Thinking of quitting, adalah

pemikiran seorang karyawan untuk
keluar dari sebuah perusahaan dan
adanya  pemikiran  bahwa ia
berkemungkinan  tidak bertahan
dengan perusahaan.

2) Intent to search, adalah sikap
seorang karyawan untuk mencari
alternatif perusahaan lain.

3) Intent to quit, adalah sikap seorang

karyawan yang menunjukkan
indikasi keluar seperti
meminimalisasi  usaha dalam

bekerja, dan membatalkan pekerjaan
penting.

Kerangka Pemikiran

Berdasarkan kerangka penelitian
sebelumnya, hipotesis penelitian yang akan
dirumuskan oleh peneliti dapat diuraikan
sebagai berikut:

Kepemimpinan (X1)

Menurut Hadarl Nawawal
dalam Sotikno (2014:36);
1. Otoktratik

2. Laissertaire

3, Domoktratik

9

| Nompensati(l)

i:\’muru: H.M, Yani
(3012:142)

1. Datam bentuk finansial
|(g81l upan, komiss, dan
Ibonun

L Didarn bantuk non
finansial (promos jabatan,
Ihngkung.m Ker)a yang

(kondusif, kebljakan

perusahain yong senat),

I

fBeban Kerja (X3)

Manurut Artka (2011);
1, Faktor eksternal (tugas,

organisasd kerfa, lingkungan

{kera)
|2, Faktor internal {kondis!

:hese?\atan. kepercayaan dan

{he;r.gmam

|3

Tumaver Karyawan (Y)

Menurut Modtey dalam
Mahdi et ol (2012)
1, Thinking of quitting

2. Intent to search

3, Intent to quit

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian

1) HL:
signifikan

Kepemimpinan
terhadap

Sumber: Diolah dan dirumuskan oleh penulis
(2018)

berpengaruh
turnover

karyawan di PT. XYZ - Jakarta.

2) H2:
signifikan

Kompensasi
terhadap

berpengaruh
turnover

karyawan di PT. XYZ - Jakarta.

3) H3:
signifikan

Beban

kerja
terhadap

berpengaruh
turnover

karyawan di PT. XYZ - Jakarta.
4) H4: Kepemimpinan,
dan beban kerja berpengaruh secara
bersama-sama
karyawan di PT.XYZ — Jakarta.

terhadap

kompensasi

turnover




3.1

3.2

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode kuantitatif.
Metode kuantitatif terdiri dari metode
penelitian eksperimen dan survei. Metode
penelitian eksperimen merupakan metode
penelitian yang digunakan untuk mencari
pengaruh treatment tertentu (perlakuan)
dalam kondisi terkontrol (laboratorium).
Sedangkan metode survei digunakan untuk
mendapatkan data dari tempat tertentu
yang alamiah (bukan buatan), tetapi
peneliti  melakukan perlakuan dalam
pengumpulan data, misalnya dengan
mengedarkan kuesioner, tes, wawancara
terstruktur dan sebagainya. Metode ini
disebut sebagai metode ilmiah atau
scientific karena telah memenuhi kaidah-
kaidah ilmiah yaitu  konkrit/empiris,
obyektif, terukur, rasional dan sistematis.
Metode ini disebut metode kuantitatif
karena data penelitian berupa angka-angka
dan analisis menggunakan statistik
(Sugiyono, 2014:10-12).

Desain penelitian yang penulis
gunakan adalah metode survei dengan alat
bantu kuesioner yang didasarkan pada
persepsi responden menurut skala likert.
Skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seseorang
atau kelompok orang tentang fenomena

sosial. Dalam penelitian ini fenomena
sosial yang diangkat penulis adalah
fenomena pada karyawan PT XYZ Jakarta
yang  ditetapkan  sebagai  variabel
penelitian.

Populasi dan Sampel

Penentuan populasi dan sampel dalam

penelitian adalah suatu hal yang penting,
hal ini untuk mengetahui siapa saja yang
menjadi  populasi  penelitiannya serta
besarnya sampel dari populasi, sehingga
akan diperoleh perkiraan secara tepat
tentang jumlah sampel yang akan mewakili
keseluruhan unit analisa. Populasi dari
penelitian ini adalah karyawan PT. XYZ
Jakarta. Teknik sampling yang digunakan
pada penelitian ini adalah sampel jenuh.

3.3
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3.3.2

Teknik  sampling  jenuh  (Sugiyono,
2012:96) adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel, istilah sampel jenuh adalah
sensus, dimana semua anggota dijadikan
sampel. Dari kesimpulan diatas penulis
mengambil sampel karyawan PT XYZ
Jakarta yang berjumlah 76 orang. Penulis
melakukan penelitian ini dengan harapan
responden yang dituju adalah pihak — pihak
yang dapat memberikan informasi yang
sesungguhnya dan merupakan seluruh
karyawan PT. XYZ Jakarta.

Metode Pengumpulan Data

Pada umumnya seorang peneliti
dalam  memperoleh  data  penelitian
menggunakan berbagai macam teknik
pengumpulan data yang sesuai dengan
permasalahan  yang akan  dibahas.
Penelitian ini menggunakan beberapa
teknik dalam pengumpulan data, antara
lain:

Metode Kuesioner atau Angket

Menurut ~ Sugiyono  (2014:193)
angket atau Kkuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya. Metode angket berbentuk
rangkaian atau kumpulan pertanyaan yang
disusun secara sistematis dalam daftar
pertanyaan, kemudian dikirim kepada
responden untuk diisi (Bungin, 2013:130).
Kuesioner digunakan untuk mendapatkan
data primer yang diperoleh secara langsung
dari  subjek  penelitian.  Kuesioner
merupakan instrument pengumpulan data
dalam sebuah survei. Materi atau
pertanyaan dalam kuesioner didesain
sedemikian rupa sehingga mewakili dan
mencerminkan tahapan-tahapan elemen
dan variabel kepemimpinan, kompensasi,
beban kerja dan turn over. Kuesioner atau
angket ini akan dibagikan dan diisi oleh
karyawan PT XYZ Jakarta.

Dokumentasi
Menurut  Sugiyono  (2014:326)
menyatakan bahwa dokumen merupakan
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catatan peristiwa yang sudah berlalu yang
berbentuk tulisan, gambar, atau Kkarya-
karya monumental dari seseorang. Pada
tahap ini penulis meneliti dan mencatat
data-data mengenai profil perusahaan,
struktur organisasi, data karyawan, dan
data-data PT. XYZ Jakarta lainnya yang
terkait dengan penelitian.

Metode Analisis Data

Analisa Kuantitatif

Analisis  kuantitatif — adalah  metode
penelitian yang digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu dan
bersifat konfirmasi dengan pengumpulan
data menggunakan instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/statistical,
dengan tujuan menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Dalam hal ini adalah
mengumpulkan data dengan menetapkan
terlebih dahulu konsep sebagai variabel-
variabel yang berhubungan, selanjutnya
variabel tersebut dicari dan ditetapkan
indikator-indikatornya. Indikator  yang
telah ditetapkan tersebut menjadi dasar
pembuatan  kuesioner, sebagai  alat
pengumpul data.

Pengukuran Variabel

Pengukuran masing-masing variabel
dalam penelitian ini menggunakan skala
likert. Skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Dengan skala likert maka
variabel yang akan diukur dijabarkan
menjadi indikator variabel. Kemudian
indikator tersebut dijadikan titik tolak
untuk menyusun item-item instrumen yang
dapat berupa pernyataan atau pertanyaan
(Sugiyono, 2014:136). Skala likert
menggunakan lima tingkatan jawaban
dapat dilihat pada Tabel 3.5 dibawah
berikut ini:
Tabel 3.5 Instrumen Skala Likert

Jawaban

Skor

Sangat Setuju 5
Setuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

4
Netral 3
2
1

4.2

Sumber: Sugiyono (2014)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap
Turnover (Y)

Berdasarkan hasil pengujian regresi
linier berganda, apabila Kepemimpinan
(X1) meningkat, maka Turnover (Y) akan
meningkat. Jika dilihat dari hasil Uji T,
terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel Kepemimpinan (X1) terhadap
variabel Turnover (). Apabila dilihat hasil
analisis korelasi antar variabel, nilai
Pearson Correlation variabel
Kepemimpinan (X1) lebih dari r tabel,
yang artinya terdapat korelasi antara
variabel Kepemimpinan (X1) terhadap
variabel Turnover (Y).

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Aisha Naseer et
el (2017), Saba Igbal et al (2014) dan
Syarief Iskandar (2015)  menunjukan
bahwa kepemimpinan (X1) berpengaruh
terhadap turnover () pada karyawan, pada
penelitian ini ditemukan bahwa dimensi
Situasional (X1.3) terhadap dimensi
Pemikiran Untuk Keluar (Y.1) adalah
dimensi yang memperoleh nilai tertinggi.
Hal ini menunjukan bahwa unit kerja perlu
membuat analisa Kepemimpinan (X1)
berdasarkan, keterlibatan pimpinan dalam
melaksanakan pekerjaan, arahan yang
diberikan pimpinan pada karyawannya,
sehingga tercapainya target pencapaian
yang ada saat ini, dan karyawan dapat
memahami  harapan dan  keinginan
pimpinan terkait dengan kinerja karyawan.
Artinya semakin baik kepedulian pimpinan

pada karyawannya, maka akan
menurunkan  angka  Turnover  (Y)
karyawan.

Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap
Turnover (Y)

Berdasarkan hasil pengujian regresi
linier berganda, apabila Kompensasi (X2)
meningkat, maka Turnover (Y) akan
meningkat. Jika dilihat dari hasil Uji T,
terdapat pengaruh yang signifikan antara
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variabel Kompensasi (X2) terhadap
variabel Turnover (). Apabila dilihat hasil
analisis korelasi antar variabel, nilai
Pearson Correlation variabel Kompensasi
(X2) lebih dari r tabel, yang artinya
terdapat  korelasi antara  variabel
Kompensasi  (X2) terhadap variabel
Turnover (Y).

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Arin Dewi
Putrianti  (2014), Muhamad Sartono
Yulianue (2018) dan Farizka Ayuningtyas
(2018) menunjukan bahwa kompensasi
(X2) berpengaruh terhadap turnover pada
karyawan, pada penelitian ini ditemukan
bahwa dimensi Non Finansial (X2.2)
terhadap dimensi Menunjukan Indikasi
Keluar (Y.3) adalah dimensi yang
memperoleh nilai tertinggi. Hal ini
menunjukan bahwa unit kerja perlu
membuat analisa Kompensasi  (X2)
berdasarkan, pemenuhan fasilitas
karyawan, pemberian promosi jabatan,
membuat nyaman suasana  lingkungan
kerja sehingga karyawan akan termotivasi
ketika bekerja. Artinya semakin baik

pemenuhan  kebutuhan non finansial
karyawan di perusahaan, maka akan
menurunkan  angka  Turnover  (Y)
karyawan.

Pengaruh Beban Kerja (X3) terhadap
Turnover (Y)

Berdasarkan hasil pengujian regresi
linier berganda, apabila Beban Kerja (X3)
meningkat, maka Turnover (Y) akan
meningkat. Jika dilihat dari hasil Uji T,
terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel Beban Kerja (X3) terhadap
variabel Turnover (Y). Apabila dilihat hasil
analisis korelasi antar variabel, nilai
Pearson Correlation variabel Beban Kerja
(X3) lebih dari r tabel, yang artinya
terdapat korelasi antara variabel Beban
Kerja (X3) terhadap variabel Turnover (Y).
Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Amelia Sakul
(2018), Arbianingsih et al (2015) dan Yang
Xiaoming et al (2014) menunjukan bahwa
beban kerja (X3) berpengaruh signifikan
terhadap turnover (Y) pada karyawan, pada

4.4

penelitian  tersebut ditemukan bahwa
karyawan yang memiliki beban kerja (X3)
yang tinggi memiliki kecenderungan
turnover (Y) dibandingkan karyawan yang
memiliki beban kerja standar. Dimensi
Eksternal ~ (X3.1) terhadap  dimensi
Menunjukan Indikasi Keluar (Y.3) adalah
dimensi yang memperoleh nilai tertinggi.
Secara individual Kepemimpinan (X1)
berpengaruh secara signifikan terhadap
Turnover (Y) pada PT. XYZ Jakarta.
Dimensi  Situasional (X1.3) terhadap
dimensi Pemikiran Untuk Keluar (Y.1)
merupakan  dimensi  yang  memiliki
pengaruh paling dominan di variabel
Kepemimpinan (X.1). Dengan demikian,
semakin baik kepedulian pimpinan pada
karyawannya, akan menurunkan angka
Turnover (Y) karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan (X1),
Kompensasi (X2), dan Beban Kerja (X3)
secara bersama-sama terhadap
Turnover (Y).

Berdasarkan hasil pengujian regresi
linier berganda, Beban Kerja (X3)
mempunyai pengaruh yang paling besar
terhadap Turnover (Y) diantara variabel
lainnya, dilanjutkan dengan variabel
Kompensasi (X2) lalu variabel
Kepemimpinan (X1). Jika dilihat dari hasil
Uji T, variabel Kepemimpinan (X1),
Kompensasi (X2) dan Beban Kerja ()
memiliki  pengaruh  yang signifikan
terhadap variabel Turnover (Y). Apabila
dilihat dari hasil analisis korelasi antar
variabel, nilai Pearson Correlation dari
ketiga variabel bebas tersebut lebih besar
dari r tabel. Variabel Beban Kerja (X3)
memiliki Pearson Correlation tertinggi,
lalu disusul oleh variabel Kompensasi (X2)
dan kemudian variabel Kepemimpinan
(X1) dengan nilai Pearson Correlation
terendah, yang artinya terdapat korelasi
antara variabel Kepemimpinan (X1),
Kompensasi (X2) dan Beban Kerja (X3)
terhadap variabel Turnover (Y).

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Aisha Naseer et
el (2017), Arin Dewi Putrianti (2014), dan
Amelia Sakul (2018) menunjukan bahwa
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kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan
beban kerja (X3) berpengaruh signifikan
secara bersama-sama terhadap turnover (YY)
pada karyawan. Kepemimpinan yang baik,
Kompensasi yang baik dan Beban Kerja
yang sesuai dengan standar ABK (Analisa
Beban Kerja) akan menurunkan tingkat
Turnover karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Penelitian ini  bertujuan  untuk
mengetahui  pengaruh  Kepemimpinan,
Kompensasi, dan Beban Kerja terhadap
Turnover PT. XYZ Jakarta. Berdasarkan
hasil analisis dan pembahasan yang telah
dipaparkan pada bab sebelumnya, maka
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1)  Secara individual Kepemimpinan

berpengaruh  secara  signifikan

terhadap Turnover pada PT. XYZ

Jakarta. Dimensi Situasional (X1.3)

terhadap dimensi Pemikiran Untuk

Keluar (Y.1) merupakan dimensi

yang memiliki pengaruh paling

dominan di variabel Kepemimpinan

(X.1). Dengan demikian, semakin

baik kepedulian pimpinan pada

karyawannya, akan menurunkan
angka Turnover karyawan.

Secara  individual  Kompensasi

berpengaruh  secara  signifikan

terhadap Turnover pada PT. XYZ

Jakarta. Dimensi Non Finansial

(X2.2) terhadap dimensi

Menunjukan Indikasi Keluar (Y.3)

merupakan dimensi yang memiliki

pengaruh paling dominan di variabel

Kompensasi (X.2). Dengan
demikian, semakin baik pemenuhan
fasilitas  karyawan,  pemberian
promosi jabatan, membuat nyaman
suasana lingkungan Kkerja, akan
menurunkan angka Turnover
karyawan.

2) Secara individual Beban Kerja
berpengaruh  secara  signifikan

terhadap Turnover pada PT. XYZ
Jakarta. Dimensi Eksternal (X3.1)

5.2

terhadap dimensi Pemikiran Untuk
Keluar (Y.1) merupakan dimensi
yang memiliki pengaruh paling
dominan di variabel Beban Kerja
(X.3). Dengan demikian, semakin
baik penyesuaian kebutuhan
karyawan dengan standar beban
kerja maka karyawan tidak perlu lagi
bekerja melebihi  jam kerja.
Sehingga dapat menurunkan angka
Turnover karyawan.
3)  Variabel Kepemimpinan,
Kompensasi, dan Beban  Kerja
secara  Bersama-sama  memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
Turnover di PT. XYZ Jakarta. Hasil
uji Bersama dapat disimpulkan
bahwa sumbangan bersama
Kepemimpinan, Kompensasi, dan
Beban Kerja pada Turnover di PT.

XYZ Jakarta adalah lebih kuat
dibandingkan variabel lain yang
tidak diteliti. Artinya
Kepemimpinan, Kompensasi, dan
Beban Kerja bersinergi
mempengaruhi  tinggi  rendahnya
Turnover.
Saran
Berdasarkan  kesimpulan  hasil

pemelitian yang dilakukan, maka penulis
dapat memberikan saran-saran sebagai
berikut:

1) Hasil peneliti ini menunjukan bahwa
dimensi yang menjadi perhatian
adalah dimensi Situasional (X1.3),
kepada pimpinan setiap unit kerja
diharapkan dapat mempertahankan
dan meningkatkan kebijakan yang
mampu terlibat langsung dalam
melaksanakan tugas dengan tim,
memberikan arahan yang jelas
mengenai tugas Yyang diberikan,
menjelaskan  target  pencapaian,
memberikan penghargaan kepada
karyawan untuk membangkitkan
semangat kerja, sehingga semakin
rendah tingkat Turnover pada
perusahaan.



2) Hasil peneliti ini menunjukan bahwa
dimensi yang menjadi perhatian
adalah dimensi Non Finansial
(X2.2), kepada pihak manajemen
diharapkan dapat mempertahankan
dan meningkatkan kebijakan yang
mampu mengurangi indikasi keluar,
seperti program liburan khusus
setiap tahun, memperhatikan
pemenuhan kebutuhan dan fasilitas
karyawan, memberikan peluang
yang merata dalam hal promosi
jabatan dan menjaga suasana juga
lingkungan kerja saat ini, sehingga
semakin rendah tingkat Turnover
pada perusahaan.

3) Hasil peneliti ini menunjukan bahwa
dimensi yang menjadi perhatian
adalah dimensi Eksternal (X3.1),
kepada pihak manajemen
diharapkan dapat mempertahankan
dan meningkatkan kebijakan yang
mampu  mengurangi pemikiran
untuk keluar, seperti menentukan
perencanaan penambahan karyawan,
membuat analisa beban kerja
perseorang karyawan berdasarkan
volume pekerjaan dan jumlah
karyawan yang ada. sehingga
semakin rendah tingkat Turnover
pada perusahaan.

4) Diharapkan kepada peneliti
selanjutnya yang akan melakukan
penelitian harus diperhatikan
mengenai hal-hal yang
mempengaruhi  Turnover di PT.
XYZ Jakarta disarankan agar
menggunakan variabel lain yang
dimungkinkan sebagai pembanding
dengan hasil penelitian ini dan teori
yang ada.
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