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Abstrak

Turnover Intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya. Turnover Intention pada dasarnya adalah sama dengan keinginan berpindah
karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Turnover Intention dapat menjadi
masalah yang serius bagi sebuah organisasi atau perusahaan yaitu apabila karyawan yang
keluar memiliki skill atau keahlian yang bagus.Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan melayani dan kepribadian terhadap
Turnover Intention melalui quality of work life pada delapan perusahaan pertambangan
mineral dan batubara di Jakarta Utara. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap pada level staf sebanyak 309 orang. Penelitian ini menggunakan metode
sequential explanatory yaitu peneliti menjelaskan hubungan kausal sebab akibat antara
variabel-variabel melalui pengujian hipotesa dan hasil kuesioner tersebut dianalisis untuk
mengetahui pengaruh masing-masing variabel yang dihitung menggunakan analisis SPSS 25.
Kesimpulan utama dalam penelitian Kuantitatif ini adalah Analisis menunjukkan bahwa 67,4%
variasi Quality of Work Life dipengaruhi oleh budaya organisasi, kepemimpinan melayani, dan
kepribadian karyawan, sedangkan 76% variasi Turnover Intention dipengaruhi oleh Quality Of
Work Life, budaya organisasi, kepemimpinan melayani, dan kepribadian karyawan. Variansi
Quality of Work Life dan Turnover Intention dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi,
pengetahuan, keadilan organisasi, motivasi kerja, stres kerja, dan beban kerja. Tidak lupa untuk
pemimpin perusahaan memberikan contoh langsung bagaimana kebiasaan kerja yang baik
dapat meningkatkan Kualitas Kehidupan Kerja yang baik.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan Melayani, Kepribadian, Quality Of Work Life,
Turnover intention.

abstract

Turnover Intention is an employee’s tendency or intention to quit their job. Turnover Intention is
basically the same as the desire to move employees from one workplace to another. Turnover
Intention can be a serious problem for an organization or company, namely if the employees who
leave have good skills or expertise. The aim of this research is to determine the influence of
organizational culture, servant leadership and personality on Turnover Intention through quality
of work life in eight companies mineral and coal mining in North Jakarta. The respondents in this
study were all 309 permanent employees at staff level. This research uses a sequential explanatory
method, namely the researcher explains the causal relationship between variables through
hypothesis testing and the results of the questionnaire are analyzed to determine the influence of
each variable which is calculated using SPSS 25 analysis. The main conclusion in this quantitative
research is that the analysis shows that 67.4% of the variation in Quality of Work Life is influenced
by organizational culture, servant leadership, and employee personality, while 76% of the
variation in Turnover Intention is influenced by Quality of Work Life, organizational culture,
servant leadership, and employee personality. Variances in Quality of Work Life and Turnover
Intention are influenced by other factors such as compensation, knowledge, organizational
justice, work motivation, work stress, and workload. Don't forget for company leaders to provide
direct examples of how good work habits can improve good work quality.

Keywords: Organizational Culture, Servant Leadership, Personality, Quality of Work Life,
Turnover Intention.
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1. PENDAHULUAN

Setiap perusahaan mempunyai tujuan untuk bertahan, agar visi dan misi
perusahaan tercapai dibutuhkan SDM (Sumber Daya Manusia) yang kompeten dan
memiliki motivasi tinggi. Pentingnya peran sumber daya manusia bertujuan untuk
memajukan perusahaan. Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang
berkualitas untuk kemajuan perusahaan baik di masa sekarang hingga di masa yang
akan datang. Sumber daya manusia merupakan aset penting di dalam perusahaan yang
harus dijaga. Untuk meningkatkan produktifitas, perusahaan diharapkan
mengembangkan serta mempertahankan karyawan agar tidak memiliki keinginan
untuk pindah atau meninggalkan perusahaan turnover intention. Semakin tinggi
tingkat turnover intention karyawan di salah satu perusahaan maka semakin tinggi
pula biaya yang akan dikeluarkan perusahaan untuk melakukan proses rekrutmen
hingga develop karyawan ketika sudah masuk perusahaan. Karyawan yang
mengundurkan diri memiliki alasan yang berbeda dari alasan pribadi, lingkungan
hingga alasan perusahaan.

Industri pertambangan salah satu sektor penting perkembangan ekonomi di
Indonesia, menyediakan bahan baku untuk kebutuhan produksi barang yang
berpengaruh terhadap pertumbuhan ekonomi nasional yang berkelanjutan. Kunci
sukses perusahaan adalah kesuksesan perusahaan untuk mengelola karyawannya, hal
itu dilakukan untuk mencapai visi misi perusahaan dan dapat berkontribusi secara
signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi nasional. Banyak masyarakat yang
berasumsi bahwa karyawan yang bekerja di sektor pertambangan memiliki sistem
kerja yang jelas (sistematis), terencana, remunerasi tinggi, namun di sisi lain beberapa
industri pertambangan juga tidak luput dari permasalahan turnover intention pada
karyawannya.

Dalam persaingan industri, karyawan merupakan aspek penting dalam
membantu kemajuan organisasi. Organisasi perlu menganalisis kelemahan, kekuatan,
peluang, serta tantangan di masa depan untuk mengembangkan strategi perubahan
dan memprediksi kemungkinan yang terjadi. Demikian pula untuk menghadapi
persaingan saat ini, organisasi harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.
Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan aspek kunci yang
menentukan efektifitas organisasi. Oleh karena itu, organisasi selalu perlu melakukan
investasi melalui pelaksanaan fungsi sumber daya manusia, yaitu mulai dari
rekrutmen, seleksi hingga pemeliharaan sumber daya manusia. Hasil pra- survei
mengenai Turnover intention dengan total 30 responden pada perusahaan Batubara
dan mineral di Jakarta Utara.

2. METODE PENELITIAN

Metode survei adalah metode yang digunakan untuk mendapatkan data dari
tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), di mana peneliti melakukan perlakuan
dalam pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan kuisioner, tes, dan
sebagainya menurut Sugiyono (2018). Jenis penelitian yang dilakukan adalah
sequential explanatory (penelitian penjelasan). Menurut Singarimbun dan Effendi,
(2014), sequential explanatory adalah suatu penelitian dimana peneliti menjelaskan
hubungan kausal sebab akibat antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesa.

Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan Kuantitatif, karena
penelitian ini disajikan dengan angka-angka. Hal ini sesuai dengan pendapat Arikunto,
(2015) yang mengemukakan penelitian Kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang
banyak dituntut menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran
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terhadap data tersebut, serta penampilan hasilnya. Dalam penelitian ini data
dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner, dan hasil kuesioner tersebut dianalisis
untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel yang dihitung menggunakan
analisis SPSS 25.

Desain penelitian ini menggunakan desain sequential explanatory yaitu metode
penelitian yang penelitian Kuantitatif. (Sugiyono, 2014:486), seperti terlihat dalam

gambar 1.
Gambar 1 Alur desain penelitian Sequential Explanatory
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Sumber: Philip Fei Wu, 2015 Objek Penelitian
Untuk memperkuat dan mengecek validitas data hasil kuesioner pada
pendekatan Kuantitatif, maka penelitian akan dilengkapi dengan observasi atau
wawancara kepada responden yang telah memberikan angket tersebut, atau orang lain
yang memahami terhadap masalah yang diteliti. Bila data antara kuesioner dan
wawancara tidak sama, maka dilacak terus sampai ditemukan kebenarannya data
tersebut melalui triangulasi data.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sampel berdistribusi
normal atau tidak. Pada penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan
metode Chi-Kuadrat pada taraf (a) = 0,05 untuk sampel sebanyak n = 309 karyawan.

Adapun hasil hitung dari uji normalitas tiap-tiap variabel penelitian pada
sampel penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 1 Hasil Uji Normalitas

Tests of Normality

Kolmogarov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
X1 186 8 2000 940 = B16

* This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality

Kalmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sio. Statistic df Sio.
X2 137 18 200 951 18 Ad1

* This is a lower hound ofthe true significance.

a. Lilliefors Significance Caorrection
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Tests of Normality

Kolmaogorov-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Statistic df Siq. Statistic df Siq.
3 146 24 76 922 24 046

a. Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality

Kolmogorav-Smirnaoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
N A82 12 200 873 12 072

* This is a lower bound ofthe true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistic df Sin. Statistic df Sin.
Z 324 11 006 784 11 006

a. Lilliefors Significance Correction

Sumber : data sekunder diolah 2023

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa besarnya nilai Kolmogorov-smirnov
kelima variable lebih besar dari sebesar 0,05 yang berarti data residu terdistribusi
normal sehingga layak untuk digunakan.
b. Uji Homogenitas

a. Hasil uji homogenitas variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Turnover
Intention (Y) dapat dilihat pada Tabel 1.
Tabel 1 Hasil Uji Homogenitas X1 terhadap Y

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df df2 Sig.
X1-Y  Basedon Mean 370 1 4 76
Based on Median 337 1 4 593
Based on Median and 337 1 3.000 602
with adjusted df
Based on timmed mean Aarn 1 4 A76

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,576 >0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang sama/tidak berbeda (homogen).
b. Hasil uji homogenitas variabel Kepemimpinan (X2) dengan Turnover Intention
(Y) dapat dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2 Hasil Uji Homogenitas X2 terhadap Y

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dft df2 Sig.
2-%  Basedon Mean 1.246 1 6 307
Based on Median 1.225 1 G AN
Based on Median and 1.225 1 4.027 330

with adjusted df
Based ontrimmed mean 1.246 1 G 307
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Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,307 > 0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang sama/tidak berbeda (homogen).
c. Hasil uji homogenitas variabel Kepribadian (X3) dengan Turnover Intention (Y)
dapat dilihat pada Tabel 3.
Tabel 3 Hasil Uji Homogenitas X3 terhadap Y

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
¥3-¥  Basedon Mean 1227 1 i} 310
Based on Median 1.000 1 G 356
Based on Median and 1.000 1 3.738 378
with adjusted df
Based on trimmed mean 1.224 1 [ A1

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,311 > 0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang sama/tidak berbeda (homogen).
d. Hasil uji homogenitas variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Quality of Work
Life (Z) dapat dilihat pada Tabel 4.
Tabel 4 Hasil Uji Homogenitas X1 terhadap Z

Test of Homogeneity of Variances

Levene

Statistic dft df2 Sig.
¥1-Z Based on Mean 26.951 2 4 005
EBased on Median 12.084 2 4 .020
Based on Median and 12.084 2 2.000 076

with adjusted df
Based on timmed mean 25668 2 4 005

Berdasarkan tabel 4. dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas
sebesar 0,053 >0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data
mempunyai nilai varian yang sama/tidak berbeda (homogen).
e. Hasil uji homogenitas variabel Kepemimpinan (X2) dengan Quality of Work Life
(Z) dapat dilihat pada Tabel 5.
Tabel 5. Hasil Uji Homogenitas X terhadap Z

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dft df2 Sig.
2-Z Basedon Mean 2782 2 G 140
Based on Median .350 2 4 718
Based on Median and 350 2 4.000 724
with adjusted df
Based on trimmed mean 20827 2 4 152

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,152 >0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang sama/tidak berbeda (homogen).
f. Hasil uji homogenitas variabel Kepribadian (X3) dengan Quality of Work Life (Z)
dapat dilihat pada Tabel 6.
Tabel 6 Hasil Uji Homogenitas X3 terhadap Z
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Test of Homogeneity of Variances

Levene

Statistic df df2 Sig.
¥3-Z BasedonMean AT72 2 [ 5493
Based on Median 216 2 [ 812
Based on Median and 216 2 4.000 814
with adjusted df
Based on trimmed mean 538 2 [ 610

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,61 >0,05 yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai varian
yang sama/tidak berbeda (homogen).
d. Uji Linearitas
a. Hasil uji linearitas variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Turnover Intention
(Y) dapat dilihat pada Tabel 1.
Tabel 1 Hasil Uji Linearitas Xi terhadap Y

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Y*x1  Between Groups  (Combined) 44248 22 2011 34499 .0on
Linearity 14.640 1 14.640 25471 .0oo
Deviation from Linearity 28,607 21 1.410 2,453 .00
Within Groups 164.390 286 575
Total 208.638 308

Berdasarkan tabel 4.32 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas
sebesar 0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data
mempunyai nilai varian yang linear.
b. Hasil uji linearitas variabel Kepemimpinan (X2) dengan Turnover Intention (Y)
dapat dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2 Hasil Uji Linearitas X, terhadap Y

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F sig.
¥*¥2  Between Groups  (Combined) 104.717 56 1.6870 4.534 0oo
Linearity 41.449 1 41,443 100.510 000
Deviation from Linearity 63.268 55 1.150 2789 000
Within Groups 103.922 252 412
Total 208.638 308

Berdasarkan tabel 2. dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas
sebesar 0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data mempunyai
nilai varian yang linear.

c. Hasil uji linearitas variabel Kepribadian (X3) dengan Turnover Intention (Y)
dapat dilihat pada Tabel 1.
Tabel 3 Hasil Uji Linearitas X3 terhadap Y

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
¥*¥3  Between Groups  (Combhbined) 90,506 G6 1.371 2.809 .0oo
Linearity 36.444 1 36.444 74656 .0oo
Deviation from Linearity 54,062 65 .83z 1.704 .00z
Within Groups 118133 242 488
Total 208 638 308

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang linear.
d. Hasil uji linearitas variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Quality of Work Life
(Z) dapat dilihat pada Tabel 4.
Tabel 4 Hasil Uji Linearitas X; terhadap Z
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ANOQVA Table

Sum of
Squares

Z*¥1 BetweenGroups (Combined) 108.433 22 4.929 8.306 .0o0
Linearity 61.932 1 61.932 104.361 000
Deviation from Linearity 46.501 21 2214 373 o0oo
Within Groups 168.722 286 593
Total 278.155 308

df Mean Square F Sig.

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang linear.
e. Hasil uji linearitas variabel Kepemimpinan (X2) dengan Quality of Work Life (Z)
dapat dilihat pada Tabel 5.
Tabel 5 Hasil Uji Linearitas X, terhadap Z

ANOQOVA Table

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Z*X2  Between Groups  (Combined) 142.420 56 2.543 4.722 000
Linearity 60.236 1 60.236 111.831 000
Deviation fram Linearity 82184 55 1.494 2774 000
Within Groups 135735 252 530
Total 278.155 308

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang linear.
f. Hasil uji linearitas variabel Kepribadian (X3) dengan Quality of Work Life (Z)
dapat dilihat pada Tabel 6.
Tabel 6 Hasil Uji Linearitas X3 terhadap Z

ANOVA Table

Sum of
Squares df Mean Square F Sig

Z*¥3  Between Groups  (Combined) 114973 66 1742 25683 o000
Linearity 60.364 1 60.364 89.521 0og
Deviation from Linearity 54.608 65 840 1.246 121
‘Within Groups 163182 242 674
Total 278155 308

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa besarnya nilai homogenitas sebesar
0,00 < 0,05 yaitu dengan hasil kurang dari 0,05 yang berarti data mempunyai nilai
varian yang linear.

Analisis Regresi dan Korelasi
a. Analisis Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Analisis regresi merupakan suatu metode atau teknik analisis hipotesis
penelitian untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel satu dengan variabel
lain, yang dinyatakan dalam bentuk persamaan regresi. Analisis korelasi bertujuan
untuk mengukur “seberapa kuat” atau “derajat kedekatan”, suatu relasi yang terjadi
antar variabel.

Untuk analisis regresi dan korelasi antara variabel Xi, X2, dan X3 terhadap
Variabel Y dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1 Statistik Deskriptif Variabel X1, Xz, X3 terhadap Variabel Y

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation I
A 3.3554 LB2304 309
®1 26199 TE416 209
x2 3.5549 891348 209
X3 3.65404 B5601 309

Tabel 2 Korelasi Variabel x1, X2, X3 terhadap Variabel Y
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Correlations
¥ ®1 X2 X3
FPearson Correlation Y 1.000 -.265 -.446 -.418
X1 -.265 1.000 AT78 487
X2 -.445 AT78 1.000 562
X3 -.418 487 562 1.000
Sig. (1-tailed) N . .ooo .ooo .ooo
X1 .ooo . .ooo .ooo
X2 .ooo .ooo . .ooo
X3 .ooo .ooo .ooo .
Il N 309 309 309 309
X1 309 309 309 309
X2 309 309 309 309
X3 309 309 309 309

Dari hasil analisis diatas dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Organisasi
(X1),Kepemimpinan (X2), dan Kepribadian (X3) memiliki korelasi negatif terhadap
Turnover Intention (Y) sebesar -0,265 (X1), -0,446 (X2), dan -0,418 (X3).

Tabel 3 Koefisien Variabel Xj, X, X3 terhadap Variabel Y

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model E Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.194 223 23319 .0oo
X1 -.246 064 -.224 -3.833 oo
X2 -.278 057 -.309 -4.905 .0oo
X3 -.236 061 -.245 -3.876 .0oo

a. Dependent Variahle: ¥

a = angka konstan dari unstandardized coefficients. Dalam kasus ini nilainya
sebesar 5,194. Angka ini merupakan nilai konstan yang mempunyai arti bahwa jika
tidak ada X1, X2, dan X3 maka nilai konsisten Y adalah sebesar 5,194.

b = angka koefisien regresi. Nilainya sebesar -0,246 (X1), -0,278 (X2), dan -0,236
(X3). Angka ini mengandung arti bahwa setiap penambahan 1% tingkat X1, X2, dan X3,
maka Turnover Intention (Y) akan meningkat sesuai nilai dari X1, X2, dan X3

Tabel 4 R square Variabel X1, Xz, X3 terhadap Variabel Y
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model [ R Square Square the Estimate
1 48979 TB0 232 72123

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

Dari output diatas diketahui nilai R square sebesar 0,76. Nilai ini mengandung
arti bahwa pengaruh Xi, X2, dan X3 terhadap Y adalah sebesar 76%, sedangkan 24%
Turnover Intention dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Untuk analisis regresi dan korelasi antara variabel X1, X2, dan X3 terhadap

Variabel Z dapat dilihat pada tabel beriku

t:
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Tabel 5 Statistik Deskriptif Variabel X1, Xz, X3 terhadap Variabel Z

Descriptive Statistics

Stil. Deviation

M

Mean
i 3401
X1 36199
x2 3.5548
X3 36404

85032
TB416
81348
.B5EM

309
309
309
309

Tabel 6 Korelasi Variabel X1, X,, X3 terhadap Variabel Z

X3

218 (1-3nsa) T

LEdl20U COLLE90L  §

308
308
309
30a
‘000
ooo
‘ooo

tee
tee
AT
4°000

308
308
308
303
‘000
000

‘000
taL
thl
1000
A3

3o0a
308
a0g
a0g
000

000
ooo
2e3
1000
L6
ted

308
308
308
308

ooo
‘000
‘000

4°000
2EI
LY
1ee

T

CoLLE|9flou2

Dari hasil analisis diatas dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Organisasi

(X1), Kepemimpinan (X2), dan Kepribadian (X3) memiliki korelasi negatif terhadap
Quality of Work Life (Z) sebesar 0,472 (X1), 0,465 (X2), dan 0,466 (X3).
Tabel 7 Koefisien Variabel X1, X3, X3 terhadap Variabel Z

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) A4 242 2235 .026
bl 326 ovo .262 4677 .0oo
X 228 062 219 3695 .0oo
X3 .238 066 215 3.604 .0oo

a. Dependent Variable: Z

a = angka konstan dari unstandardized coefficients. Dalam kasus ini nilainya
sebesar 5,41. Angka ini merupakan nilai konstan yang mempunyai arti bahwa jika tidak
ada X1, X2, dan X3 maka nilai konsisten Z adalah sebesar 5,41.

b = angka koefisien regresi. Nilainya sebesar 0,326 (X1), 0,228 (X2), dan 0,238
(X3). Angka ini mengandung arti bahwa setiap penambahan 1% tingkat X1, X2, dan X3,
maka Quality of Work Life (Z) akan meningkat sesuai nilai dari X1, X2, dan X3

Tabel 8 R square Variabel X, X, X3 terhadap Variabel Z

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 57179 G674 314 78410

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

Dari output diatas diketahui nilai R square sebesar 0,326. Nilai ini mengandung
arti bahwa pengaruh X, X2, dan X3 terhadap Z adalah sebesar 67,4%, sedangkan 32,6%
Quality of Work Life dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Untuk analisis regresi dan korelasi antara variabel Y terhadap Variabel Z dapat

dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 9 Statistik Deskriptif Variabel Y terhadap Variabel Z

Descriptive Statistics

I lMean Stel. Deviation
¥ 308 3.3554 82304
Z 308 3401 85032
Valid M (listwise) 308

Tabel 10 Koefisien Variabel Y terhadap Variabel Z

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Madel B Stel. Errar Beta t Sig.
1 (Constant) 5124 204 25130 .0oo
Y -513 .059 -.445 -8.700 .0o0

a. DependentVariable: £

a = angka konstan dari unstandardized coefficients. Dalam kasus ini nilainya
sebesar 5,124. Angka ini merupakan nilai konstan yang mempunyai arti bahwa jika
tidak ada Y maka nilai konsisten Z adalah sebesar 5,124.

b = angka koefisien regresi. Nilainya sebesar -0,513 (Y), Angka ini mengandung
arti bahwa setiap penambahan 1% tingkat Y, maka Quality of Work Life (Z) akan
meningkat sesuai nilai dari Y.

Tabel 11 R square Variabel Y terhadap Variabel Z
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4457 188 185 .B5256

a. Predictors: (Constant), ¥

Dari output diatas diketahui nilai R square sebesar 0,445 Nilai ini mengandung
arti bahwa pengaruh Y terhadap Z adalah sebesar 44,5%, sedangkan 55,5% Turover
Intention dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

b. Analisis Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengaruh tidak langsung atau seringkali disebut dengan indirrect effect
merupakan pengaruh variabel eksogen terhadap endogen melalui variabel pemediasi
(intervening). Sebagaimana pada pengujian pengaruh langsung, signfikansi pengaruh
tidak langsung ini dinilai dari nilai p value dan Tstatistik. pvaive < 0,05 dan Tstatistik > 1,96
(two tail t statistics cut value) menunjukkan adanya peran intervening dalam
memediasi pengaruh eksogen terhadap endogen, sedangkan pvaiuve > 0,05 dan Tistatistik <
1,96 (two tail t statistics cut value) menunjukkan tidak adanya peran intervening dalam
memediasi pengaruh eksogen terhadap endogen. Rincian hal ini dapat dilihat pada
Tabel 1.

Tabel 1 Hasil pengujian Indirect effet (Pengaruh tidak langsung)

Original | Sample | Standard
T Statistics P
Sample | Mean Deviation
(|O/STDEV]) | Values
(O) (M) (STDEV)

Budaya Organisasi (X1) -> Quality Of
-0.065 | -0.067 0.020 3.188 | 0.002
Work Life (Z) -> Turnover intention (Y)
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Kepemimpinan Melayani (X2) ->
Quiality Of Work Life (Z) -> Turnover -0.099 | -0.095 0.024 4.155 | 0.000

intention (Y)

Kepribadian (X3) -> Quality Of Work
-0.094 | -0.095 0.024 3.902 | 0.000
Life (Z) -> Turnover intention (Y)

Sumber: Hasil olah data 2023
Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, diperoleh hasil pengujian berikut:
1. JalurXi-Z-Y
Pada jalur tidak langsung yang menghubungkan X1 ke Y melalui Z, diperoleh
nilai pvaive 0,002 dan Tstatistik 3,188 dengan koefisien jalur negatif -0,065, oleh karena
nilai pvaive <0,05, Tstatistik >1,96 dan koefisien jalur negatif, maka disimpulkan bahwa
budaya organisasi dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention melalui QWL. Hal ini berarti QWL secara signifikan terbukti memediasi
pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap turnover intention, di mana
budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan QWL karyawan dan selanjutnya
dapat menekan turnover intention karyawan.
2. JalurX2-7Z-Y
Pada jalur tidak langsung yang menghubungkan Xz ke Y melalui Z, diperoleh
nilai pvaie 0,000 dan Tstatistik 4,155 dengan koefisien jalur negatif -0,099. Oleh karena
nilai pvaie <0,05, t statistik >1,96 dan koefisien jalur negatif, maka disimpulkan
kepemimpinan melayani dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention melalui QWL. Hal ini berarti QWL secara signifikan terbukti dapat memediasi
pengaruh tidak langsung kepemimpinan melayani terhadap turnover intention,
kepemimpinan melayani yang dijalankan dengan baik dapat meningkatkan QWL
karyawan yang selanjutnya dapat menekan turnover intention karyawan.
3. JalurXs-Z-Y
Pada jalur tidak langsung yang menghubungkan X3 ke Y melalui Z, diperoleh
nilai pvaie 0,000 dan Tstatistik 3,902 dengan koefisien jalur negatif -0,094. Oleh karena
nilai pvaie yang diperoleh <0,05, t statistik >1,96 dan koefisien jalur negatif, maka
disimpulkan kepribadian dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention melalui QWL. Hal ini berarti QWL secara signifikan terbukti memediasi
pengaruh tidak langsung kepribadian terhadap turnover intention, kepribadian yang
baik dapat meningkatkan QWL karyawan, yang selanjutnya dapat menekan turnover
intention karyawan.
Pembahasan Hasil Kualitatif
1. Pengaruh positif Budaya Organisasi terhadap Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 1 yang menyatakan Budaya Organisasi
berpengaruh positif terhadap Quality of Work Life disebabkan karena budaya
organisasi yang baik disebuah perusahaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan
pekerja baik dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan dengan koefisien jalur sebesar
0.183. Namun budaya organisasi dapat ditingkatkan agar kualitas kehidupan pekerja
menjadi lebih baik.
2. Pengaruh positif Kepemimpinan terhadap Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 2 yang menyatakan Kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap Quality of Work Life karena dengan seorang pemimpin
yang baik akan membawa Kualitas Kehidupan Kerja menjadi lebih baik, dengan
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koefisien jalur sebesar 0,276 gaya kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan
Kualitas Kehidupan Kerja.
3. Pengaruh positif Kepribadian terhadap Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 3 yang menyatakan Kepribadian
berpengaruh positif terhadap Quality of Work Life dengan koefisien jalur sebesar 0,262
kepribadian berpengaruh positif terhadap Kualitas Kehidupan Kerja.
4. Pengaruh negatif Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 4 yang menyatakan Budaya Organisasi
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, masih ada kemungkinan kecil
dengan koefisien sebesar 0,103 budaya organisasi yang tidak baik bisa mendorong
karyawan untuk condong memikirkan hal lain diluar pekerjaanya sekarang.
5. Pengaruh negatif Kepemimpinan terhadap Turnover Intention
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 5 yang menyatakan Kepemimpinan
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention dengan gaya kepemimpan yang baik
pada suatu perusahaan dapat menghindari karyawan untuk keluar dari pekerjaannya
sekarang, dengan koefisien sebesar -0,21 dapat disimpulkan kepemimpinan
berpengaruh negatif pada
6. Pengaruh negatif Kepribadian terhadap Turnover Intention
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 6 yang menyatakan Kepribadian
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
7. Pengaruh negatif Quality of Work Life terhadap Turnover Intention
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 7 yang menyatakan Quality of Work Life
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention karena dengan Kualitas Kehidupan
Kerja yang baik akan berpengaruh negarif terhadap keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan, dengan koefsien sebesar -0,358, QWL yang baik tidak mempengaruhi
turnover intention.
8. Pengaruh negatif tidak langsung Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention
melalui Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 8 yang menyatakan Budaya Organisasi
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention melalui Quality of Work Life yaitu
dengan adanya Budaya Organisasi yang baik akan menurukan keinginan untuk
meninggalkan pekerjaan melalui Kualitas Kehidupan Kerja yang ada, koefisien sebesar
-0,065 menyatakan pengaruh negatif.
9. Pengaruh negatif tidak langsung Kepemimpinan terhadap Turnover Intention
melalui Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 9 yang menyatakan Kepemimpinan
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention melalui Quality of Work Life, koefisien
sebesar -0,099 memberikan acuan dengan pemimpin yang baik dan bisa memberikan
Kualitas Kehidupan Kerja yang baik pula akan memberikan dampak negatif pada
keinginan pekerja untuk meninggalkan pekerjaannya.
10. Pengaruh negatif tidak langsung Kepribadian terhadap Turnover Intention melalui
Quality of Work Life
Kesimpulan berdasarkan hipotesis 10 yang menyatakan Kepribadian
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention melalui Quality of Work Life
menyimpulkan kepribadian yang mendorong untuk memiliki Kualitas Kehidupan Kerja
yang baik akan memberikan dampak negatif terhadap turnover intention sebesar -
0,094.
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Dimensi-dimensi Turnover intention

Berikut hasil wawancara mengenai dimensi turnover intention meliputi
availability of job alternatives, job stress, organizational injustice dan hostile work
environment.

Availability of job alternatives

Setiap pekerjaan sebenarnya memiliki tingkatan tekanan tersendiri,
namun belum tentu setiap orang memiliki kapasitas sama atau lebih dalam
menghadapi tekanan tersebut. Dimana rata-rata hamper semua orang ingin kariernya
berkembang, mengalami peningkatan dan merasakan kemajuan dengan kondisi yang
lebih baik dalam berkarier. Sebaliknya, hampir tidak ada orang yang ingin mengalami
kemunduran dari karier terbaiknya apalagi sampai terhenti bekerja. Berikut hasil
wawancara yang dilakukan penulis dengan key informan Manager SDM PT. Pama
Persada terkait tingkat kesulitan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan sebagai
berikut:

“Pekerjaan yang sulit biasanya pekerjaan yang belum pernah dikerjakan dan
ditambah dengan deadline yang harus cepat dan waktu singkat”.

Key informan lainnya Manager SDM PT. Adaro Indonesia mengatakan bahwa
“Pekerjaan yang sulit bagaimana kita menyikapi daris setiap pekerjaan tersebut, karena
di perusahaan ini setiap divisi punya porsi pekerjaan yang berbeda-beda”.

Kondisi tingkat kesulitan pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada
karyawan seperti tidak dapat menyelesaikan tugasnya tepat waktu sesuai dengan
target yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan
karyawannya, sebab jika kinerja karyawan menurun dapat mempengaruhi
kelangsungan hidup dan target dari perusahaan. Selan itu, Manager SDM PT. Nipindo
Primatama mengatakan bahwa “Sebagai Manager SDM tentunya beban pekerjaan
semakin tinggi karena berhubungan dengan SDM. Sehingga pekerjaan yang diberikan
sejalan dengan tingkat kesulitanya. Terlebih lagi perusahaan ini bergerak dibidang jasa
kontraktor pertambangan yang mempunyai tupoksi untuk terus professional dan selalu
mengutamakan kepuasan pelanggan. Hal ini yang membuat kami untuk terus
berkontribusi agar mencapai KPI pelanggan”.

Dari hasil wawancara diatas menunjukan kemampuan penguasaan diri dalam
mengatasi atau menggambarkan tingkat kesulitan dalam bekerja setiap orangnya
berbeda-beda baik sulit yang lebih rendah atau bahkan yang lebih tinggi maka
terciptalah lingkungan kurang sehat. Sumber stres lainnya berkaitan dengan pekerjaan
dalam sebuah perusahaan yakni terkait supervisor atau atasan yang tidak selalu
mendukung karir dan pekerjaan. Salah satunya tidak adanya alternatif dari atasan
dalam bekerja. Berikut hasil wawancara dengan key informan Manager SDM PT. Pipit
Mutiara Jaya mengenai hal tersebut:

“Alternatif menjadi hal yang dirasa paling penting diberikan oleh seorang atasan.
Jadi jika tidak adanya alternatif dari atasan dalam bekerja merupakan hal yang salah.

Hal ini juga dibenarkan oleh key informan lainnya Manager SDM PT. Pesona
Khatulistiwa Nusantara yang mengatakan bahwa “Jika tidak ada alternatif dari atasan
dalam bekerja, pekerjaan juga tidak akan maksimal karena seharusnya pimpinan
melayani dengan baik karyawannya.”.

Alternatif atasan dalam bekerja merupakan hal yang penting diberikan kepada
para karyawannya seperti yang dijelaskan key informan diatas. Supaya tidak
menimbulkan konflik peran melibatkan tuntutan yang kontra-produktf di tempat kerja.
Sehingga pekerjaan yang diberikan terasa sulit dan atasan tidak memberikan alternatif
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dalam bekerja, secara umum akan menimbulkan semakin tinggi tingkat stres, semakin
rendah kepuasan kerja. Tapi tidak semua stres itu buruk sehingga muncul adanya
availability job alternatives. Beberapa pemicu stres justru membuat kita lebih Bahagia.
Misalnya, bekerja di bawah tekanan waktu dan memiliki tingkat tanggung jawab yang
tinggi membuat stres, tetapi hal tersebut juga dianggap sebagai tantangan dan
cenderung terkait dengan tingkat kepuasan yang tinggi. Hal ini sangat penting untuk
mempertahankan para pelaku yang berkinerja baik dan para karyawan yang
berpotensi menduduki posisi-posisi yang ada dengan dilakukannya analisis beban
kerja dan evaluasi pimpinan. Individu yang berniat untuk keluar yang disertai dengan
keputusan akhir untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan.

Job stress

Job stress sebagai kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidakseimbangan fisik dan psikis, sehingga mempengaruhi emosi, proses berpikir,
dan kondisi seorang karyawan. Stres pada pekerjaan setiap karyawan berbeda-beda
tergantung job stress mencapai batas atau melebihi batas kemampuan pegawai. Lebih
tepatnya sering terjadi saat karywan menghadapi pekerjaan, seperti adanya target
yang tinggi diberikan oleh perusahaan. Berikut hasil wawancara dengan key informan
Manager SDM PT. Fontana Resources Indonesia terkait perasaan yang dialami
karyawan dalam menghadapi pekerjaan dengan target yang tinggi:

“Perusahaan ini bergerak dibidang eksplorasi dibidang pertambangan. Tentunya
target yang diberikan sangat tinggi secara kami perusahaan harus profesional dan
berkembang untuk menghasilkan batubara berkualitas tinggi. Saya sendiri mengatasi
target yang tinggi mungkin menjadi beban tapi karena kewajiban saya terus mencoba
menjadi lebih baik”.

Key informan lainnya Manager SDM PT. Pama Persada mengatakan bahwa
“Perasaan saya mungkin akan merasa tertantang sehingga dapat menjadi challenge bagi
diri saya pribadi untuk mengukur tingkat kemampuan saya. Sebagai perusahaan yang
berkontribusi untuk melakukan kepuasan pelanggan dengan baik memang sudah
sewajarnya terdapat target yang tinggi”.

Target yang diberikan perusahaan tinggi sehingga intensitaspun menjadi
meningkat dan padat. Keadaan tersebut yang mengacu pada tidak seimbangnya
budaya, situasi, serta profesionalitas karyawan dalam pekerjaan, sehingga
menimbulkan dampak besar terhadap keberlangsungan perusahaan. Berikut hasil
wawancara penulis dengan key informan Manager SDM PT. Bukit Intan Manunggal:

“Pekerjaan terlalu padat tanpa diiringi dengan istirahat akan membuat stress
dalam bekerja”.

Manager SDM Unit Kerja PT. Pama Persada selaku key informan lainnya
berpendapat mengenai pekerjaan yang padat sebagai berikut:

“Hal yang pertama saya berpikir apakah ini sesuai dengan tupoksi saya sehingga
pekerjaan menjadi overload dan padat. Terkadang sebagai manusia akan merasa lelah
dengan pekerjaan, namun untuk mengatasinya yakni dengan relaksasi supaya tidak
stress mengahadapinya”.

Lingkungan kerja yang buruk adalah suasana atau kondisi lingkungan pekerjaan
yang membawa Kita kepada nilai-nilai buruk yang dapat membuat kita tidak semangat
bekerja. Entah itu berupa rekan kerja yang negatif (toxic), pekerjaan yang kurang jelas,
pimpinan yang tidak adil, kesulitan dalam bekerja, dan lain sebagainya. Berikut hasil
wawancara penulis dengan key informan Manager SDM PT. Nipindo Primatama:
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“Saat menemukan kesulitan saat bekerja saya mencoba untuk mengatasi hal
tersebut dengan mencari ketenangan dan berdiskusi dengan yang lain, sehingga
mendapat insight dalam mengatasi kesulitan tersebut”.

Selain itu, komunikasi yang buruk menjadi salah satu alasan terciptanya
lingkungan/. kerja kurang sehat. Dalam suatu pekerjaan, kerja sama kerap dilakukan
dan yang menjadi kunci kesuksesannya adalah komunikasi baik dari pimpinan atau
karyawannya. Seorang pemimpin seharusnya menjadi panutan terbaik bagi
karyawannya. Seperti yang dikatakan oleh key informan selaku Manager SDM PT.
Fontana Resources Indonesia saat wawancara dengan penulis sebagai berikut:

“Sebagai sesama pimpinan, khususnya saya dibidang SDM arahan perbaikan
sangat penting dalam keberlangsungan budaya perusahaan dan pencapaian perusahaan
terutama saat karyawannya melakukan kesalahan kerja biasanya diberikan peringatan
agar tidak mengulangi kesalahan yang sama”.

Dari hasil wawancara diatas menunjukan bahwa semakin baik lingkungan kerja
yang diciptakan oleh pimpinannya maka berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang
juga akan semakin meningkat. Namun, jika lingkungan kerja tidak baik, maka akan
semakin rendah kinerja karyawannya. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Akgunduz (2020) menunjukan bahwa kepemimpinan melayani yang dilakukan
pada karyawan Hotel di Turki dan di Jakarta Utara berpengaruh terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja karyawan, sehingga dapat mengatasi turnover intention. Oleh karena
itu, job stress sebagai salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
juga harus diperhatikan oleh perusahaan. Hal ini dikarenakan kondisi lingkungan kerja
yang baik akan memberikan motivasi kerja bagi para karyawan dalam menyelesaikan
beban tugasnya.

Organizational injustice

Keadilan organisasi merupakan suatu tingkat di mana seorang individu merasa
diperlakukan sama di organisasi tempat dia bekerja. Perlakuan adil di tempat kerja
memang sangat diperlukan agar tidak ada diskriminasi antar sesama karyawan, semua
bisa dapat perlakuan, kesempatan dan penghargaan yang sama. Berikut hasil
wawancara penulis dengan key informan Manager SDM PT. Pama Persada dari
berbagai sudut pandang:

“Kecewa tentunya, namun diperusahaan ini selalu ada forum musyawarah
sehingga setiap pengambilan keputusan terdiri dari kesepakatan bersama. Selain itu,
untuk pengambilan keputusan seharusnya didasari dengan landasan informasi yang
akurat dan sesuai faktanya. Karena jika tidak akan merugikan pihak lainnya”.

Pernyataan diatas menggambarkan bahwa pengambilan keputusan yang
dilakukan pimpinan harus melibatkan karyawannya. Disisi lain, ada kebijakan atau
pertauran yang diterapkan secara tidak konsisten. Berikut wawancara penulis dengan
key informan Manager SDM PT. Fontana Resources Indonesia mengenai penerapan
kebijakan yang tidak konsisten:

“Kebijakan dibuat untuk diterapkan dan dilakukan dengan baik, sehingga apabila
kebijakan tersebut tidak berjalan dengan baik harus dibuat evaluasi karena disiplin
merupakan kunci nomer satu diperusahaan kami. Oleh karena itu, kebijakan harus
diterapkan secara konsisten kepada seluruh karyawannya”.

Organizational injustice bukan satu-satunya aspek yang harus dipehatikan.
Sebuah organisasi pasti tidak ingin kehilangan para pekerjanya dan meningkatkan
kepuasan kerja dapat membantu mereka lebih produktif. Seperti yang dijelaskan pada
Bab II Van Dierendonck (2011) mengatakan ketidakpuasan akan membuat pekerja
berbalik melakukan yang kontra-produktif. Perlu adanya sikap pimpinan yang



Jurnal Analisis dan Perkembangan Ekonomi
ISSN: 27342481 Volume 8 No 5 Tahun 2024 | 77

melayani dengan mengutamakan pelayanan yang timbul dari keinginan seseorang
untuk melakukan pelayanan kepada orang lain, yang bertujuan agar individu yang
dilayani dapat tumbuh berkembang, sehat, mandiri, dan memiliki jiwa melayani.
Hostile work environment

Adanya kekurangan jaminan lingkungan kerja yang aman setiap karyawan
dapat menimbulkan lingkungan kerja kurang sehat barangkali sudah dirasakan oleh
beberapa karyawan. Pemicunya bisa karena berbagai hal, pastinya berakhir dengan
ketidaknyamanan dan dalam jangka panjang dapat merusak masa depan karyawan
tersebut. Salah satu sasaran di dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia
adalah diterapkan budaya organisasi, diperhatikan kualitas kehidupan kerja para
karyawan serta hubungan antara pemimpin dan karyawan sehingga karyawan mampu
untuk mempertahankan serta meningkatkan kinerja di dalam suatu perusahaan
Budaya organisasi. Berikut hasil wawancara penulis dengan key informan Manager
SDM PT. Bukit Intan Manunggal mengenai hostile work environment:

“Biasanya atasan bersikap tidak adil kepada karyawan yang tidak bekerja secara
produktif. Dan sikap tersebut dilakukan sebagai Upaya peringatan agar karyawan
tersebut tidak mengulangi kesalahan dan termotivasi menjadi produktif”.

Hal diatas menjelaskan bahwa perlakuan yang tidak adil kepada karyawannya
baik dalam hal pemimpin yang tidak kompeten hingga kurangnya transparansi menjadi
akibat terjadinya turnover intention karyawan. Oleh karena itu, perusahaan tidak
boleh membiarkan turnover intention terlalu tinggi. Karena semangat kerja yang tinggi
dapat meningkatan kinerja karyawan pada perusahaan dan berdampak pada kinerja
perusahaan yang dapat meningkat, serta pada akhirnya tujuan perusahaan tercapai.

Kepribadian karyawan berpengaruh terhadap turnover intention karyawan,
maka semakin baik kepribadian karyawan perusahaan maka semakin rendah turnover
intention karyawan, dan sebaliknya kepribadian karyawan yang kurang baik dapat
memicu terjadinya turnover intention karyawan. Seseorang akan mengembangkan
tingkat saling mendukung yang kuat dengan organisasi atau pimpinan mereka, dan
dapat menyebabkan perilaku kerja yang efektif, seperti kinerja yang lebih baik dan
lebih banyak memberikan bantuan untuk rekan kerja. Berikut hasil wawancara penulis
dengan key informan Manager SDM Unit Kerja PT. Nipindo Primatama terkait sikap
karyawan saat rekan kerjanya mengalami kesulitan dalam bekerja:

“Kalo ini kembali ke pribadi orang masing-masing saya tidak bisa mensama
ratakan, tapi apabila itu saya saya akan menolong teman yang mengalami kesulitan
mengerjakan tugas dengan cara memberi masukan disaat saya sudah luang kerja”.

Key informan lainnya Manager SDM PT Pama Persada mengatakan bahwa
“mungkin itu terlalu egois ya, namun setiap orang punya karakter atau sikap masing-
masing yang berbeda. Sebaiknya harus saling tolong menolong saat ada yang kesulitan
dalam mengerjakan tugas, atau minimal menanyakan apakah ada yang bisa saya bantu
untuk memecahkan masalah tersebut”.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kerja sama tim serta hubungan satu sama
lain diantara karyawan agar karyawan merasa nyaman saat bekerja sehingga kinerja
karyawan semakin meningkat dengan cara pimpinan selalu menanamkan rasa
kepercayaan diri yang kuat dan memotivasi karyawan, sehingga berdampak positif
bagi perusahaan, dan karyawan menjadi termotivasi untuk mempertahankan
kinerjanya.

Faktor yang mempengaruhi karyawan meninggalkan perusahaan

Salah satu sasaran di dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia

adalah diterapkan budaya organisasi, diperhatikan kualitas kehidupan kerja para
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karyawan serta hubungan antara pimpinan dan karyawan sehingga karyawan mampu
untuk mempertahankan serta meningkatkan kinerja di dalam suatu perusahaan.
Kinerja seseorang yang baik dapat dilihat dari hasil kerjanya yang telah sesuai dengan
standar kinerja organisasi dan dapat mencapai tujuan organisasi atau perusahaan
tersebut. Hasil penelitian terkait dimensi turnover intention dari beberapa Perusahaan
Batubara dan Mineral di Jakarta Utara menunjukan beberapa faktor yang berpengaruh.
Berikut hasil wawancara penulis dengan key informan Manajer SDM PT. Fontana
Resources Indonesia:

"Faktor yang paling berpengaruh sepertinya lingkungan kerja, karena kerja kami
di lapangan. Ada yang meninggalkan perusahaan karena ingin menemukan pekerjaan
yang mereka dapat terus bertemu dengan keluarganya setiap hari”.

Key informan lainnya Manager SDM PT. Pesona Khatulistiwa Nusantara
menyampaikan bahwa “yang menjadi factor berpengaruh karyawan meninggalkan
perusahaan yakni budaya organisasi, dimana lingkungan kerja yang tidak nyaman
mengakibatkan tingkat stress bekerja meningkat. Timbul rasa tersebut sehingga menjadi
boomerang dari setiap perusahaan”,

Budaya organisasi sangat berkaitan dengan gaya kepemimpinan, pimpinan
perusahaan yang baik akan memberi target dalam setiap kebijakan, memberikan
seluas-luasnya pengembangan karir terhadap pegawai, sehingga setiap kerja keras
yang dilakukan pegawai akan selalu diperhatikan, tidak luput juga memberikan
lingkungan kerja yang baik dan kondusif bagi pegawai agar tetap nyaman saat bekerja.
Banyaknya target yang mesti di raih jika diimbangi dengan hal-hal tersebut bisa
memulikan kembali kinerja pegawainya. Sehingga factor yang menjadikan adanya
turnover intention yakni budaya organisasi, sehingga ini menjadi faktor penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.

Individu yang memiliki keinginan berhenti kerja dikarenakan merasa kelelahan
akibat peran di tempat kerja maupun peran. Ketidakseimbangan individu dalam
menjalani kedua peran tersebut yang pada akhirnya menyebabkan terjadinya konflik.
Sesuai yang dikatakan key informan Manager SDM Unit Kerja PT. Nipindo Primatama
yang mengatakan bahwa “Biasanya factor yang mempengaruhi karyawan dalam
meninggalkan perusahaan yakni mengenai pekerjaan yang membuat stress dan
didukung lagi dengan budaya organisasai yang membuat mereka menjadi tidak
nyaman”.

Sikap dan perilaku karyawan menentukakan kualitas dan kelangsungan hidup
dari perusahaan itu. Hal ini disebabkan tanggung jawab untuk memberikan
keuntungan yang kompetitif dan berkesinambungan untuk perusahaan sebagian besar
berada di tangan para karyawan tersebut. Turnover intention mengakibatkan
beberapa kerugian bagi perusahaan, seperti biaya yang harus ditanggung dan waktu
yang dihabiskan untuk melakukan rekruitmen, selection dan training agar
mendapatkan karyawan yang memiliki kualitas yang sama dengan yang keluar dari
perusahaan. Oleh karena itu, factor yang menjadikan alasan karyawan meninggalkan
kerja yakni budaya organisasi, lingkungan kerja, dan job stress.

Novelity Penelitian

Novelty penelitian adalah unsur kebaruan atau temuan sebuah
penelitian. Penelitian dikatakan baik, jika menemukan unsur temuan baru, sehingga
memiliki kontribusi baik bagi keilmuan maupun bagi kehidupan.
Novelity dalam hal Model penelitian

Novelty pertama dari penelitian ini adalah terkait model penelitian, di mana di
awal penelitian ini, terdapat jalur langsung yang menghubungkan variabel budaya
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organisasi dan variabel turnover intention dalam model yang diestimasi. Hal ini
mengacu pada hasil penelitian-penelitian sebelumnya, di mana sudah menjadi hal yang
lazim bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap turnover instention karyawan,
budaya organisasi yang baik dapat menurunkan turnover intention karyawan. Pada
penelitian ini, terbukti bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh secara langsung
terhadap turnover intention karyawan, budaya organisasi dapat berpengaruh terhadap
turnover intention, jika dimediasi dengan QWL, artinya di perusahaan tambang, budaya
organisasi dapat menekan turnover intention, jika budaya organisasi tersebut dapat
meningkatkan QWL karyawan.

Temuan dari penelitian ini menunjukkan model turnover intention karyawan
yang tepat untuk perusahaan Perusahaan Batubara dan Mineral Jakarta Utara,
khususnya dan untuk perusahaan pertambangan pada umumnya adalah sebagaimana
dimuat pada Gambar 4.4. Pada perusahaan tambang, budaya organisasi bukan tolak
ukur tinggi rendahnya turnover intention karyawan, sehingga perusahaan tambang
dengan budaya kerja baik belum tentu turnover intention kary-awan di dalamnya
rendah. Turnover intention karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor- faktor
kepribadian dan kepemimpinan melayani, serta QWL yang dirasakan karyawan.

Gambar 1 Hasil Trimming Gambar Model Sebagai Temuan Penelitian

Hasil penelitian ini menunjukkan budaya organisasi dapat menekan turnover
intention, jika budaya organisasi yang telah dibentuk perusahaan dapat meningkatkan
QWL karyawan. Dengan demikian, pada penelitian di masa mendatang, sebaiknya
apabila meneliti pengaruh budaya organisasi, maka peneliti sebaiknya menggunakan
variabel pemediasi, sehingga ketika budaya organisasi tidak berpengaruh langsung
terhadap turnover intention, peneliti tetap mendapat-kan hasil penelitian bahwa ada
pemediasi yang baik pada pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention.

Penelitian ini memberi masukan bagi perusahaan untuk melakukan evaluasi
budaya organisasi secara berkala dan mengamati QWL karyawan. Hal ini karena
sebagian perusahaan tidak melakukan evaluasi budaya organisasi, yaitu menganggap
budaya organisasi sudah ada sejak pertama perusahaan didirikan, padahal hal ini jelas
salah. Penelitian ini membuktikan perlunya perusahaan untuk selalu mengevaluasi
budaya organisasi yang ada, sehingga meskipun risiko-risiko besar terjadi di
perusahaan, QWL karyawan tetap baik dan angka turnover intention di perusahaan
tidak meningkat.
Novelity dalam hal Pengukuran Variabel Penelitian
1. Model Ukur Budaya Organisasi

Model ukur budaya organisasi dalam penelitian ini masih sesuai dengan model
ukur budaya organisasi yang dikembangkan oleh Idiegbeyan-ose et al. (2018).
Keempat dimensi itu adalah involvement, consistency, adaptability dan mission
merupakan dimensi pengukuran budaya organisasi di perusahaan pertambangan,
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namun setelah ditelaah lebih lanjut pada indikator-indikator pengukurnya, ternyata
tidak semua indikator valid mengukur budaya organisasi di perusahaan
pertambangan. Hasil analisis menunjukkan ada dua indikator yang bukan indikator
pengukur budaya organisasi di perusahaan pertambangan, yaitu indikator X122 dan
X1.4.1.

Indikator Xi22 adalah indikator yang berkaitan dengan cara pengambilan
keputusan, di mana keputusan dalam perusahaan dibuat pada tahap informasi yang
benar telah tersedia. Indikator ini bukan merupakan indikator pengukur budaya
organisasi di perusahaan tambang, karena hal tersebut pasti dilakukan oleh semua
perusahaan tambang, mengingat risiko-risiko dalam pekerjaan tambang cukup besar
dan apabila terjadi kecelakaan kerja, maka akibatnya sangat fatal. Oleh karena itu,
pengambilan keputusan dilakukan sangat hati-hati dan didasarkan pada informasi
yang jelas. Hal inilah yang menyebabkan indikator tersebut bukan merupakan tolak
ukur baik dan buruknya budaya organisasi di perusahaan tambang.

Indikator X1.4.1 berkaitan dengan kejelasan misi perusahaan. Indikator ini bukan
pengukur budaya organisasi perusahaan tambang, karena setiap perusahaan tambang
sudah pasti memiliki misi dan arah yang jelas, mengingat setiap kegiatam
pertambangan ini akan berhubungan secara langsung dengan pemerintah, masyarakat
di sekitar lokasi, lingkungan yang terdampak oleh aktivitas tambang dan pihak-pihak
lain yang ikut terdampak oleh kegiatan perusahaan.

2. Model Ukur Kepemimpinan Melayani

Model ukur kepemimpinan melayani masih sesuai dengan model ukur Huning
et al. (2020), di mana kepemimpinan melayani diukur dengan sembilan dimensi
pengukuran, yaitu Empowerment, Accountability, Standing Back, Humility, Authenticity,
Courage, Interpersonal, Acceptance dan Stewardship. Temuan dalam penelitian ini
adalah indikator pengukur kepe-mimpinan melayani, di mana ada empat indikator
yang ternyata tidak dapat digunakan untuk mengukur kepemimpinan melayani yang
dijalankan pimpinan di perusahaan tambang. Keempat indikator terssebut adalah X2.1.1;
X2.7.2.

Indikator Xz1.1, adalah manajer yang memberi informasi dibutuhkan untuk
melakukan pekerjaan dengan baik bukan merupakan indikator pengukur
kepemimpinan melayani yang dijalankan atasan di perusahaan pertambangan, karena
di perusahaan tambang telah ada budaya kerja di mana sebelum para pekerja
menjalankan tugasnya (pergantian shift), selalu ada kegiatan safety talk. Dalam
kegiatan tersebut seluruh informasi, terutama yang berkaitan dengan keselamatan
kerja diinformasikan secara jelas kepada para pekerja, maka meskipun manajer tidak
memberikan informasi kepada para karyawan, bukan berarti kepemimpinan manajer
buruk. Dalam hal ini, informasi yang diperlukan sudah diperoleh pada saat safety talk,
sehingga wajar, jika manager tidak memberikan informasi secara langsung kepada
para pekerja.

Indikator X272 adalah manajer yang menganggap kolega bertanggung jawab
atas cara menangani pekerjaan bukan merupakan tolak ukur dari kepemimpinan
melayani. Hal ini karena pada perusahaan tambang tanggung jawab perusahaan atas
keselamatan kerja sangat jelas dan perusahaan dipastikan akan bertanggung jawab
apabila terjadi kecelakaan, sehingga tanggung jawab tersebut tidak hanya dilimpahkan
kepada kolega, melainkan ditanggung oleh perusahaan.

Indikator X232 adalah manajer yang tampaknya menikmati kesuksesan
rekannya lebih dari kesuksesannya sendiri bukan merupakan indikator kepemimpinan
melayani, karena di perusahaan pertambangan, seluruh pekerjaan dilakukan secara
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bersama-sama (teamwork), sehingga kesuksesan yang diperoleh merupakan
kesuksesan bersama.

Indikator X2.6.2adalah manajer mengambil risiko dan melakukan apa yang perlu
dilakukan menurut pandangannya, bukan merupakan indikator pengukur
kepemimpinan melayani, sebagaimana dijelaskan sebelumnya bahwa di perusahaan
tambang, keselamatan kerja para karyawan ditanggung oleh perusahaan dan setiap
risiko yang diambil telah dipersiapkan sebaik mungkin cara mengatasinya
3. Model Ukur Kepribadian

Model ukur Kepribadian karyawan masih sejalan dengan model ukur yang
dikembangkan oleh Akgunduz et al. (2020), di mana kepribadian karyawan dapat
diukur dengan tujuh indikator pengukuran, namun setelah ditelaah terkait indikator
pengukurnya, ada empat indikator yang ternyata bukan merupakan indikator
pengukur kepribadian karyawan di perusahaan pertambangan, yaitu indikator X3.1.1,
X3.2.1, X3.2.2.

Indikator X3.1.1 adalah indikator kepribadian yang berkaitan dengan kemauan
karyawan memberikan masukan kepada perusahaan. Indikator ini terbukti bukan
indikator yang dapat mengukur kepribadian karyawan perusahaan tambang, karena
pengambilan keputusan di perusahaan pertambangan biasa dilakukan oleh pemegang
jabatan di manajerial, sementara karyawan atau pekerja di lapangan biasa tidak
diikutsertakan dalam rapat-rapat peng-ambilan keputusan, mengingat pertambangan
ini tidak hanya mengejar keuntungan, namun harus berhadapan dengan masyarakat
(konflik) dan pelestarian alam akibat kegiatan pertambangan. Oleh karenanya
karyawan seringkali tidak memberikan masukan ke perusahaan, karena karyawan
cenderung menjalankan tugas sesuai plotting pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Indikator X321 adalah indikator kepribadian yang berkaitan dengan
kemampuan karyawan membuat strategi. Indikator ini terbukti bukan merupakan
indikator pengukur kepribadian karyawan di perusahaan pertambangan, karena
proyek-proyek pertambangan berikut segala pengambilan keputusan dan penyusunan
strategi hanya dilakukan oleh pemegang kekuasaan (pihak manajerial), sehingga
karyawan yang berupa staf atau pekerja lapangan tidak diberikan porsi pekerjaan
untuk menyusun strategi.

Indikator X322 adalah indikator kepribadian berkaitan dengan kesabaran
karyawan menghadapi pekerjaan yang tidak disukai. Indikator ini bukan merupakan
indikator pengukur kepribadian karyawan perusahaan tambang, karena pekerjaan
tambang adalah pilihan, maka seseorang memilih bekerja di sektor pertambangan
tentunya bukan karena terpaksa, jiwa minners telah terbentuk sejak karyawan
menempuh pendidikan atau misalnya bukan lulusan pendidikan vokasi tambang.
Dalam hal ini, karyawan lebih mempertimbangkan sisi ekonomi di mana kompensasi
yang diperoleh pekerja tambang di atas kompensasi pekerjaan sektor lain untuk
lulusan SD-SMA. Dengan demikian, masalah menyukai pekerjaan atau tidak tentu
bukan pengukur dari kepribadian karyawan. Seseorang yang telah memilih tambang
sebagai sektor kerjanya sudah pasti tertarik dengan dunia pertambangan dan siap
dengan semua risiko yang akan dihadapi.

Indikator X332 adalah indikator kepribadian yang berkaitan dengan perasaan
dituntut oleh perusahaan untuk menyukai pekerjaan. Indikator ini bukan merupakan
indikator yang mengukur kepribadian karyawan di perusahaan pertambangan, karena
perusahaan pertambangan tentu tidak pernah menuntut karyawan untuk menyukai
pekerjaannya, sebagaimana telah dijelas-kan sebelumnya bahwa pekerjaan di sektor
petambangan adalah pilihan, bagi yang memilih pekerjaan di sektor pertambangan
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atau menyukai dunia pertambangan atau mempertimbangkan kompensasinya,
sehingga perasaan tuntutan perusahaan menyukai pertambangan tidak ada.
4. Model Ukur Quality of Work Life

Model ukur quality of work life masih sesuai dengan model ukur yang
dikembangkan oleh Leitao et al. (2019), di mana quality of work life diukur dengan lima
dimensi pengukuran, yaitu Supervisors supports, Good work environment, Professional
respect, Work life balance, Skill development. Setelah ditelaah lebih lanjut sampai pada
indikator pengukur quality of work life, ternyata ada dua indikator yang bukan
merupakan indikator pengukur quality of work life, yaitu indikator Zs.3 dan Z4.1.

Indikator Zs3 adalah indikator terkait dengan atasan memberikan kesempatan
kepada semua karyawan untuk menggunakan pengetahuan baru yang dimiliki bukan
pengukur quality of work life karyawan di perusahaan pertambangan, dikarenakan di
perusahaan pertambangan, atasan memberikan kesempatan kepada semua karyawan
untuk menggunakan pengetahuan baru yang dimiliki itu masih jarang terjadi. Oleh
karenanya, indikator ini bukan menjadi tolak ukur tinggi rendahnya quality of work life
karyawan di perusahaan pertambangan.

Indikator Z4.1 adalah selalu bekerja menurut jam kerja yang sudah ditentukan
perusahaan, bukan merupakan indikator quality of work life karyawan di perusahaan
pertambangan, karena sistem kerja di perusahaan tambang adalah sesuai jadwal dan
shift masihng-masing, sehingga setiap pekerja pasti melaksanakan pekerjaannya sesuai
jadwal yang diberikan perusahaan, mengingat waktu kerja sangat penting di dunia
pertambangan, dan kesela-matan kerja yang berkaitan dengan keuntungan dan
kerugian yang ditanggung perusahaan, jika pekerjaan tidak selesai tepat waktu. Oleh
karenanya hampir seluruh karyawan selalu bekerja sesuai jadwal, baik karyawan
dengan quality of work life rendah ataupun tinggi yang bekerja sesuai jadwal. Hal inilah
yang menjadi alas an quality of work life karyawan perusahaan tambang tidak dapat
diukur dari kesesuaian waktu kerjanya dengan jadwal yang diberikan per-usahaan.

5. Model Ukur Turnover intention

Model ukur Turnover intention karyawan dari hasil penelitian ini masih sesuai
dengan model ukur turnover intention ldiegbeyan-ose et al. (2018) yang diukur dengan
empat dimensi pengukuran, yaitu availability of job alternatives, Job Stress,
Organizational injustice dan Hostile work environment, terdapat semua indikator valid
dalam mengukur konstruk Turnover intention yang berarti demua model availability of
job alternatives, Job Stress, Organizational injustice dan Hostile work environment terjadi
pada perusahaan pertambangan, hasil penelitian ini akan di validasi Kembali oleh
wawancara yang di lakukan HR manager dari masing-masing perusahaan terkait
Turnover intention yang terjadi kepada karyawan.

Faktor yang menyababkan Turnover intention berdasarkan hasil Kuantitatif

Sikap dan perilaku karyawan menentukakan kualitas dan kelangsungan hidup
dari perusahaan itu. Hal ini disebabkan tanggung jawab untuk memberikan
keuntungan yang kompetitif dan berkesinambungan untuk perusahaan sebagian besar
berada di tangan para karyawan tersebut. Turnover intention mengakibatkan beberapa
kerugian bagi perusahaan, seperti biaya yang harus ditanggung dan waktu yang
dihabiskan untuk melakukan rekruitmen, selection dan training agar mendapatkan
karyawan yang memiliki kualitas yang sama dengan yang keluar dari perusahaan. Oleh
karena itu, faktor yang menjadikan alasan karyawan meninggalkan kerja yakni budaya
organisasi, lingkungan kerja, dan job stress.
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4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dijelaskan pada Bab

sebelumnya, maka kesimpulan yang diambil dari temuan tersebut adalah sebagai
berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap quality of work life karyawan,
dengan koefisien jalur sebesar 0,326 lebih besar dari 0,05, maka budaya
organisasi memiliki peran penting dalam terciptanya quality of work life.
Kepemimpinan melayani berpengaruh positif terhadap quality of work life
karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,228 lebih besar dari 0,05, maka
kepemimpinan melayani memiliki peran penting dalam terciptanya quality of
work life.

Kepribadian karyawan berpengaruh positif terhadap quality of work life
karyawan, maka semakin baik kepribadian karyawan perusahaan, dengan
koefisien jalur sebesar 0,238 lebih besar dari 0,05, maka kepribadian memiliki
peran penting dalam terciptanya quality of work life.

Budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan,
dengan koefisien jalur sebesar -0,246 lebih kecil dari 0,05, maka budaya
organisasi yang baik memiliki dapat menurunkan turnover intention.
Kepemimpinan melayani berpengaruh negatif terhadap turnover intention
karyawan, dengan koefisien jalur sebesar -0,278 lebih kecil dari 0,05, maka
kepemimpinan melayani yang baik memiliki dapat menurunkan turnover
intention.

Kepribadian karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention
karyawan, dengan koefisien jalur sebesar -0,236 lebih kecil dari 0,05, maka
kepribadian yang baik memiliki dapat menurunkan turnover intention.

Quality of work life karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention
karyawan, dengan koefisien jalur sebesar -0,513 lebih kecil dari 0,05, maka
quality of work life yang baik memiliki dapat menurunkan turnover intention.
Budaya organisasi dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention melalui quality of work life, yaitu work life secara signifikan terbukti
memediasi pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap turnover
intention, dengan koefisien jalur sebesar -0,065 lebih kecil dari 0,05, maka
budaya organisasi yang baik secara tidak langsung memiliki dapat menurunkan
turnover intention.

Kepemimpinan melayani dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap
turnover intention melalui quality of work life, maka quality of work life secara
signifikan terbukti memediasi pengaruh tidak langsung kepemimpinan
melayani terhadap turnover intention, dengan koefisien jalur sebesar -0,099
lebih kecil dari 0,05, maka kepemimpinan melayani yang baik secara tidak
langsung memiliki dapat menurunkan turnover intention.

Kepribadian dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention melalui quality of work life, yaitu secara signifikan terbukti memediasi
pengaruh tidak langsung kepribadian terhadap turnover intention, dengan
koefisien jalur sebesar -0,094 lebih kecil dari 0,05, maka kepribadian yang baik
secara tidak langsung memiliki dapat menurunkan turnover intention.
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