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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tingkat keinginan 
karyawan untuk berhenti kerja (turnover intention) di Perusahaan 
B, sebuah perusahaan yang bergerak di bidang digital health. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode 
wawancara mendalam terhadap sejumlah karyawan untuk 
memahami perspektif mereka mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Faktor-
faktor yang dieksplorasi meliputi kebijakan kompensasi dan 
benefit, stres kerja, keseimbangan kehidupan kerja, gaya 
kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pengurangan tunjangan dan fasilitas, tingkat stres dan beban 
kerja yang tinggi tanpa keseimbangan kehidupan kerja yang 
memadai, serta gaya kepemimpinan yang kurang suportif dan 
lingkungan kerja yang tidak kondusif secara signifikan 
meningkatkan turnover intention karyawan. Penelitian ini 
menyimpulkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan aspek-
aspek tersebut untuk meningkatkan retensi karyawan. Rekomendasi 
untuk penelitian selanjutnya meliputi perluasan sampel ke berbagai 
perusahaan dan industri, penggunaan metode penelitian campuran, 
serta eksplorasi variabel lain yang berpotensi memengaruhi 
turnover intention. 
Kata kunci: Turnover Intention, Kompensasi dan Benefit, Stres 
Kerja, Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja 
 
 

Abstract 

This research aims to analyze the level of employee turnover 
intention in Company B, a company operating in the digital health 
sector. The study employed a qualitative approach using in-depth 
interviews with several employees to understand their 
perspectives on factors influencing their intention to leave the 
company. The factors explored included compensation and benefits 

Article history 

Received: Juni 2025 

Reviewed: Juni 2025 

Published: Juni 2025 

 

Plagirism checker no 886 

Doi : prefix doi : 

10.8734/musytari.v1i2.359 

Copyright : author Publish 

by : musytari 

 

 
This work is licensed under a 

creative commons 
attribution-noncommercial 

4.0 international license 

mailto:enggarhpratiwi@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


 
  

 
 

MUSYTARI 
ISSN : 3025-9495 

Neraca Manajemen, Ekonomi 
Vol 20 No 2 Tahun 2025 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 
policies, work stress, work-life balance, leadership style, and work 
environment. The results indicate that reductions in allowances 
and facilities, high levels of stress and workload without adequate 
work-life balance, as well as unsupportive leadership styles and 
unconducive work environments significantly increase employee 
turnover intention. This research concludes that the company 
needs to pay attention to these aspects to improve employee 
retention. Recommendations for future research include expanding 
the sample to various companies and industries, using mixed 
research methods, and exploring other potential variables 
influencing turnover intention. 
Keywords: Turnover Intention, Compensation and Benefits, Work 
Stress, Leadership Style, Work Environment 

 
 
PENDAHULUAN 
 Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset krusial bagi setiap perusahaan dalam 
mencapai tujuan dan kesuksesan. Karyawan yang kompeten dan loyal menjadi pilar utama 
organisasi. Namun, tingginya tingkat perputaran karyawan (turnover) merupakan tantangan 
signifikan yang dapat berdampak negatif pada berbagai aspek perusahaan, termasuk biaya 
rekrutmen, hilangnya pengetahuan, dan penurunan produktivitas (De Cuyper et al., 2019). 
Perusahaan B, yang bergerak di bidang solusi kesehatan digital, juga menghadapi isu turnover 
karyawan. Peningkatan jumlah karyawan yang mengundurkan diri dalam beberapa bulan 
terakhir menimbulkan pertanyaan mengenai faktor-faktor pendorongnya. Observasi awal dan 
wawancara mengindikasikan bahwa perubahan kebijakan terkait benefit karyawan menjadi 
salah satu dugaan pemicu utama. 
 Laporan awal menunjukkan adanya pengurangan tunjangan, fasilitas, dan insentif, yang 
berpotensi menciptakan ketidaksesuaian antara beban kerja dan kompensasi, serta memicu 
persepsi ketidakadilan (Al-Kahtani et al., 2021). Kondisi ini dapat mendorong karyawan untuk 
mencari peluang kerja di tempat lain, terutama di era digital dengan ekspektasi benefit dan 
fleksibilitas kerja yang tinggi. 
 Survei pra-riset di Perusahaan B memperkuat indikasi ini. Mayoritas responden 
menunjukkan ketidakpuasan, aktif mencari pekerjaan lain, dan cenderung tidak bertahan 
dalam 12 bulan ke depan. Hal ini menggarisbawahi perlunya pemahaman mendalam mengenai 
bagaimana kebijakan kompensasi dan benefit, serta persepsi karyawan terhadapnya, 
memengaruhi turnover intention. 
 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara komprehensif pengaruh kebijakan 
kompensasi dan benefit, stres kerja, keseimbangan kehidupan kerja, gaya kepemimpinan, dan 
lingkungan kerja terhadap tingkat keinginan karyawan untuk berhenti kerja (turnover 
intention) di Perusahaan B. Dengan fokus pada konteks unik industri digital health, penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang kaya dan spesifik mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi retensi karyawan dalam sektor ini. 
 
KAJIAN TEORI 
Pengertian Turnover Karyawan 
 Turnover karyawan, atau pergantian karyawan, merupakan fenomena keluarnya individu 
dari suatu organisasi yang berpotensi memerlukan penggantian dengan karyawan baru (Hancock 
et al., 2019). Proses ini dapat terjadi karena berbagai alasan, baik keputusan karyawan untuk 
mengundurkan diri secara sukarela (voluntary turnover) (Shaw et al., 2020) maupun 
pemberhentian oleh organisasi (involuntary turnover) (Allen et al., 2017). Dalam konteks kajian 
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ini, fokus utama adalah pada voluntary turnover, yaitu keinginan dan keputusan karyawan 
untuk meninggalkan perusahaan atas kemauan sendiri.  
 Voluntary turnover menjadi isu penting bagi organisasi karena dapat menimbulkan 
berbagai konsekuensi signifikan. Tingginya tingkat turnover dapat mengakibatkan peningkatan 
biaya yang terkait dengan proses rekrutmen dan seleksi karyawan baru, investasi dalam 
pelatihan dan pengembangan, serta potensi penurunan produktivitas (Karatepe, 2022). Selain 
itu, hilangnya karyawan berpengalaman juga dapat menyebabkan knowledge drain dan 
memengaruhi moral karyawan yang bertahan. Oleh karena itu, pemahaman mendalam 
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keinginan karyawan untuk berhenti kerja menjadi 
esensial bagi manajemen perusahaan. 
 
Turnover Intention 
 Turnover intention, atau niat untuk berhenti kerja, menggambarkan keinginan atau 
kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja atas 
kemauan sendiri (Supriadi et al., 2021). Konsep ini dipandang sebagai indikator terdekat dan 
signifikan dari perilaku turnover yang sebenarnya, mencerminkan proses kognitif sebelum 
karyawan memutuskan mencari pekerjaan lain (Karatepe et al., 2019; Rubel et al., 2018; Ali et 
al., 2020). Tingginya tingkat turnover intention di Perusahaan B menandakan adanya potensi 
masalah dalam mempertahankan karyawan. 
 Memahami faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention krusial sebagai indikasi 
awal potensi kehilangan karyawan berharga. Dengan mengidentifikasi akar penyebabnya, 
Perusahaan B dapat proaktif meningkatkan kepuasan dan komitmen karyawan, yang bertujuan 
mengurangi turnover aktual. Penelitian ini menganalisis pengaruh kompensasi, stres kerja, 
keseimbangan kehidupan kerja, kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap turnover 
intention di Perusahaan B. 
 Turnover intention merupakan indikator psikologis yang kuat terkait kemungkinan 
seorang karyawan akan meninggalkan organisasi dalam waktu dekat. Mengidentifikasi dan 
menganalisis faktor-faktor yang memicu turnover intention di Perusahaan B merupakan langkah 
awal yang krusial dalam merancang strategi retensi karyawan yang efektif (Supriadi et al., 
2021). 
 
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 
 Berbagai faktor kompleks dan saling berinteraksi telah diidentifikasi sebagai pemicu 
turnover intention. 

1. Karakteristik Individu Karyawan 
a. Usia dan Masa Kerja: Hubungan usia dan masa kerja dengan turnover intention bersifat 

kompleks dan tidak linear. Karyawan muda cenderung memiliki turnover intention lebih 
tinggi, namun dapat dimoderasi oleh dukungan organisasi dan pengembangan karir (Ng & 
Feldman, 2015). Masa kerja lama dapat diasosiasikan dengan komitmen tinggi, 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan peluang pertumbuhan. 

b. Tingkat Pendidikan dan Keterampilan: Karyawan berpendidikan dan berketerampilan 
tinggi memiliki mobilitas karir lebih besar (Joo & Park, 2017). Kesadaran akan peluang 
eksternal dan kepercayaan diri dalam mendapatkan pekerjaan baru dapat meningkatkan 
turnover intention jika organisasi saat ini kurang menantang atau kurang memberikan 
pengembangan. 

c. Kepribadian: Dimensi kepribadian seperti kehati-hatian dan keramahan berkorelasi 
negatif dengan turnover intention, sementara kecemasan berkorelasi positif 
(Zimmerman, 2018). Stabilitas emosi dan kemampuan berinteraksi yang baik cenderung 
membuat karyawan lebih betah. 
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2. Karakteristik Pekerjaan 

a. Kepuasan Kerja: Kepuasan kerja yang rendah terhadap berbagai aspek pekerjaan secara 
signifikan meningkatkan turnover intention (Spector, 2022). 

b. Stres Kerja: Stres kronis akibat beban kerja berlebih, kurangnya kontrol, dan konflik peran 
dapat mendorong karyawan mencari lingkungan kerja yang lebih sehat dan meningkatkan 
turnover intention (Podsakoff et al., 2019). 

c. Otonomi dan Kontrol Kerja: Otonomi kerja yang tinggi berkorelasi positif dengan kepuasan 
kerja dan negatif dengan turnover intention (Humphrey et al., 2017). 

d. Kesempatan Pengembangan Karir: Persepsi kurangnya prospek pengembangan karir 
menjadi pendorong signifikan turnover intention, terutama bagi karyawan yang 
berorientasi pada pertumbuhan (De Vos et al., 2020). 

3. Karakteristik Organisasi 
a. Komitmen Organisasional: Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi 

cenderung memiliki turnover intention yang lebih rendah (Meyer, 2023). 
b. Budaya Organisasi: Budaya organisasi yang positif dan mendukung penting untuk retensi 

karyawan. Budaya yang toksik dapat meningkatkan turnover (Schein, 2017). 
c. Kepemimpinan: Kepemimpinan transformasional dan suportif cenderung menciptakan 

lingkungan kerja positif dan mengurangi turnover intention (Northouse, 2018). 
d. Keadilan Organisasional: Persepsi ketidakadilan (distributif, prosedural, dan interaksional) 

dapat menjadi pemicu kuat turnover intention (Colquitt & Greenberg, 2021). 
4. Faktor Eksternal 

a. Ketersediaan Peluang Kerja Alternatif: Peluang kerja yang melimpah di luar organisasi 
dapat meningkatkan daya tarik untuk berpindah (Carrell et al., 2019). 

b. Pengaruh Sosial: Informasi tentang peluang kerja dan dukungan sosial dari jaringan di luar 
organisasi dapat memengaruhi turnover intention dan perilaku (Hom et al., 2017). 

 
METODE PENELITIAN 
 Bagian metode penelitian ini menggunakan spesifikasi penelitian kualitatif dengan desain 
studi kasus untuk memahami secara mendalam fenomena turnover intention di Perusahaan B, 
sebuah perusahaan solusi kesehatan digital. Penelitian dilakukan di Perusahaan B dengan 
pertimbangan pertumbuhan perusahaan, persaingan industri teknologi, dan relevansi isu retensi 
karyawan. Pengumpulan data berlangsung dari 8 Maret 2025 hingga 30 Juli 2025 melalui 
observasi langsung terhadap interaksi dan lingkungan kerja, wawancara semi-terstruktur 
dengan 3-4 karyawan dari berbagai departemen dan tingkatan jabatan yang dipilih 
menggunakan purposive dan snowball sampling hingga mencapai saturasi data, serta 
dokumentasi kebijakan perusahaan dan materi internal terkait retensi. Keabsahan data diuji 
melalui triangulasi teknik pengumpulan data (observasi, wawancara, dokumentasi) dan 
triangulasi sumber (berbagai informan). Analisis data menggunakan model Braun dan Clarke 
(2006) yang meliputi pengumpulan data, reduksi data (merangkum, identifikasi tema), 
penyajian data (deskripsi naratif, kutipan), serta penarikan kesimpulan dan verifikasi melalui 
pengecekan data lapangan dan triangulasi. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi dan benefit yang kurang 
memadai di Perusahaan B berdampak negatif pada kepuasan kerja dan turnover intention 
karyawan. Teori keadilan organisasi (Colquitt et al., 2016) menjelaskan bahwa karyawan akan 
merasa tidak dihargai jika imbalan yang diterima tidak sebanding dengan usaha mereka, yang 
dapat memicu keinginan untuk mencari pekerjaan lain (Cropanzano & Mitchell, 2017). 
Pengurangan benefit dan stagnasi gaji, seperti yang dirasakan partisipan, menciptakan persepsi 
ketidakadilan distributif dan melanggar ekspektasi pertukaran sosial. 
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 Tekanan kerja yang tinggi dan kurangnya keseimbangan kehidupan kerja juga menjadi 
pendorong utama turnover intention di Perusahaan B. Model Tuntutan-Sumber Daya Pekerjaan 
(Bakker & Demerouti, 2017) menyoroti bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan 
dan sumber daya karyawan dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang pada akhirnya 
meningkatkan keinginan untuk berhenti (Lambert, 2015). Beban kerja yang tidak terkontrol dan 
tuntutan untuk selalu siaga, seperti yang dialami para software engineer, mengganggu work-
life balance (Sirin et al., 2016). 
 Lebih lanjut, gaya kepemimpinan yang kurang suportif dan lingkungan kerja yang kurang 
kondusif berkontribusi pada rendahnya komitmen organisasi dan tingginya turnover intention. 
Teori Pemimpin-Anggota (LMX) (Rubel et al., 2018) menunjukkan bahwa hubungan yang buruk 
dengan atasan dapat mengurangi kepuasan dan meningkatkan keinginan untuk keluar (Dulebohn 
et al., 2012). Lingkungan kerja yang kurang kolaboratif dan kurang adanya dukungan dari 
pemimpin, seperti yang digambarkan partisipan, menghambat pembentukan ikatan yang kuat 
dengan organisasi (Ali et al., 2020; Richardsen et al., 2017; Karatepe, 2022). 
 Untuk mengatasi tingginya turnover intention, Perusahaan B perlu mengevaluasi kembali 
kebijakan kompensasi dan benefit agar sesuai dengan harapan karyawan dan standar industri. 
Selain itu, perusahaan dapat berupaya menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung 
keseimbangan kehidupan kerja dan menerapkan gaya kepemimpinan yang lebih suportif dan 
kolaboratif untuk meningkatkan komitmen karyawan. 

 
KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil penelitian mengenai analisis tingkat keinginan karyawan untuk 
berhenti kerja (turnover intention) di Perusahaan B, dapat disimpulkan bahwa kebijakan 
kompensasi dan benefit yang diterapkan memiliki pengaruh signifikan, di mana pengurangan 
tunjangan dan fasilitas cenderung meningkatkan niat karyawan untuk mencari pekerjaan lain, 
menegaskan pentingnya aspek ini dalam retensi. Selain itu, stres kerja, beban kerja yang tinggi, 
serta kurangnya keseimbangan kehidupan kerja juga teridentifikasi sebagai faktor-faktor 
krusial yang berkontribusi terhadap turnover intention, mendorong karyawan mencari 
lingkungan kerja yang lebih sehat. Terakhir, gaya kepemimpinan yang kurang suportif dan 
lingkungan kerja yang tidak positif berperan penting dalam meningkatkan keinginan karyawan 
untuk berhenti, menggarisbawahi betapa krusialnya kepemimpinan yang efektif dan suasana 
kerja yang kondusif dalam mempertahankan karyawan di Perusahaan B. 
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