
 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LUKMANSYAH RIFAI AMIRUDIN 

NIM : 7647150194 

 
Program Doktor Ilmu Manajemen (MSDM) 

Program Non Reguler – Semester 3 - Kelas C 
Universitas Negeri Jakarta - 2016 

 

DISERTASI  

 

Diajukan untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan 

untuk Mendapatkan Gelar Doktor 
 

Program Doktor Ilmu Manajemen (MSDM) 
Program Non Reguler – Semester 3 - Kelas C 

Universitas Negeri Jakarta - 2016 

 
PROGRAM DOKTOR ILMU MANAJEMEN 

PROGRAM PASCASARJANA 

UNIVERSITAS NEGERI JAKARTA 

2022 
 

Program Doktor Ilmu Manajemen (MSDM) 
Program Non Reguler – Semester 3 - Kelas C 

Universitas Negeri Jakarta - 2016 

 

DETERMINAN TURNOVER INTENTION  

PADA PT. FAJAR SURYA SWADAYA 



 

ii 

 

 

 



 

 

 

 

iii 

 

 

 

 
BUKTI PERSETUJUAN HASIL PERBAIKAN DISERTASI 

 SETELAH UJIAN TERTUTUP 

Nama Mahasiswa    : Lukmansyah Rifai Amirudin 

No Registrasi           : 7647157949 

Program Studi         : Ilmu Manajemen  

No Nama Tanda Tangan Tanggal 

1 

Prof. Dr. Dedi Purwana, E.S., M.Bus  

 

(Ketua) 

 

  

 

10 Juni 2022 

2 

Prof. Dr. Hamidah, SE., M.Si 

 

(Sekretaris) 

 

 
 

 
Digitally signed by Hamidah DN: 
cn=Hamidah, o=UNJ, 
ou=EKONOMI, 
email=hamidahsam@gmail. com, 
c=ID 
Date: 2022.05.21 10:27:24 
+07'00' 

 

 

 

 

21 Mei 2022 

3 

Prof. Dr. R. Madhakomala, M.Pd.  

   

(Promotor) 

 

  

 

20 Mei 2022 

4 

Prof. Dr. Wibowo, SE., M.Phil.  
  

(Kopromotor) 

 

  

 

19 Mei 2022 

5 

Prof. Dr. Dewi Susita, M.Si  
 

(Penguji) 

 

  

 

18 Mei 2022 

6 

Prof. Dr. Siti Nurjanah, M.Si.  
 

(Penguji) 

 

  

 

 

17 Mei 2022 

7 

Prof. Dr. Bambang Purwoko, MA  
 

(Penguji Luar) 

 

  



 

 

 

 

iv 

 

 
  



 

 

 

 

v 

 

 

 

DETERMINAN TURNOVER INTENTION  

PADA PT. FAJAR SURYA SWADAYA 

 
 

Lukmansyah Rifai A. 

Universitas Negeri Jakarta, Indonesia 

 

 

 

ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan mengembangkan model strategi pengaruh job insecurity, career 

development, employee involvement dan employee engagement terhadap turnover intention di 

PT. Fajar Surya Swadaya.  Metode kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Sampel terdiri 

dari 150 karyawan dengan tingkat manajerial. Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah 

pegawai tetap dan telah bekerja minimal 1 tahun. Teknik pengumpulan data dengan cara 

menyebarkan kuesioner secara langsung kepada seluruh sampel. Analisis data yang digunakan 

adalah SEM-PLS (Structural Equation Modelling - Partial Least Square). Hasil empiris 

menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Sementara career development dan employee engagement berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention; dengan pengaruh terbesar dari variabel career 

development. Namun, employee involvement berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover 

intention. Lebih jauh, job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap employee 

engagement. Sementara career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement; dengan pengaruh terbesar dari variabel career development. Namun, 

employee involvement berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagement. Hasil 

lainnya menunjukkan job insecurity yang dimediasi oleh employee engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sementara career development yang 

dimediasi employee engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention; dengan pengaruh terbesar dari variabel career development. Namun, employee 

involvement yang dimediasi employee engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil empiris ini menunjukkan bahwa peran mediasi employee engagement 

pada job insecurity dan career development ternyata mampu meredam niat karyawan berpindah 

kerja. Dari penelitian ini dihasilkan kebaruan (novelty) berupa model strategi turnover intention 

di PT. Fajar Surya Swadaya.  

 

 

Keywords: Turnover Intention, Job Insecurity, Career Development, Employee Involvement, 

Employee Engagement. 

 

 

 

 



 

 

 

 

vi 

 

 

TURNOVER INTENTION DETERMINANT 

ON PT. FAJAR SURYA SWADAYA 

 

 
 

Lukmansyah Rifai A. 

Universitas Negeri Jakarta, Indonesia 
 

 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to develop a strategic model of the influence of job insecurity, career 

development, employee involvement, and employee engagement on the turnover intention at 

PT. Fajar Surya Swadaya. Quantitative methods are used in this study. The sample consists of 

150 employees at the managerial level. The sample criteria in this study were permanent 

employees who had worked for at least 1 year. Data collection techniques by distributing 

questionnaires directly to all samples. Analysis of the data used is SEM-PLS (Structural 

Equation Modeling - Partial Least Square). Empirical results show that job insecurity has a 

positive and significant effect on turnover intention. Meanwhile, career development and 

employee engagement have a negative and significant effect on turnover intention; with the 

greatest influence on career development variables. However, employee involvement has no 

significant effect on turnover intention. Furthermore, job insecurity has a negative and 

significant effect on employee engagement. While career development has a positive and 

significant effect on employee engagement; with has the greatest influence on career 

development variables. However, employee involvement has no significant effect on employee 

engagement. Other results show that job insecurity mediated by employee engagement has a 

positive and significant effect on turnover intention. Meanwhile, career development mediated 

by employee engagement has a negative and significant effect on turnover intention; with the 

greatest influence on career development variables. However, employee involvement mediated 

by employee engagement has no significant effect on turnover intention. These empirical 

results show that the mediating role of employee engagement in job insecurity and career 

development can reduce employee intention to change jobs. This research resulted in a novelty 

of the turnover intention strategy model at PT. Fajar Surya Swadaya.  

 

 

Keywords: Turnover Intention, Job Insecurity, Career Development, Employee Involvement, 

Employee Engagement. 
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RINGKASAN 

 

Pendahuluan  

Turnover intention atau niat karyawan keluar dari pekerjaannya menjadi sebuah 

fenomena yang hampir selalu terjadi di perusahaan-perusahaan atau perkantoran. Fenomena 

ini tak hanya terjadi di perusahaan, tapi juga terjadi pada institusi-institusi pemerintahan, yang 

memiliki karakteristik birokrasi yang 'dianggep lebih pasti' bagi masa depan karir scseorang. 

Pertanyaan itu mengemuka seiring dengan makin rasionaİnya masyarakat kita. Dinamika 

perkembangan yang terjadi, dikarenakan tingkat pendidikan yang makin meningkat, serta akses 

terhadap informasi sangat terbuka lebar, memberikan konsekuensi yang dihadapi perusahaan. 

Masyarakat disediakan beragam pilihan dengan cita rasa dan konsekuensi-konsekuensi yang 

dapat dihitung dan dipertimbangkan. Masyarakat terbiasa dengan cara berpikir kalkulatif-

rasional untuk menentukan masa depannya sendiri. Karyawan terbiasa membandingkan satu 

pekerjaan dengan pekerjaan yang lain. Semua disandingkan persamaan dan perbedaannya 

sehingga memungkinkan orang untuk mementukan pilihan, mana yang paling baik untuk 

menjamin masa depannya, baik dari sudut pandang karir maupun jaminan kesejahteraan 

lainnya. Kini keluar-masuknya karyawan menjadi fenomena lumrah yang menimbulkan 

banyak ketegangan di dalam perusahaan yang akhirnya mempengaruhi kinerja dan daya saing 

perusahaan. Salah satu upaya yang bisa dilakukan oleh perusahaan saat ini adalah memahami 

sebab dan alasan yang digunakan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya.   

Kini turnover menjadi fenomena biasa, lazim, dan lumrah. Namun demikian, kelaziman 

dan kelumrahan seperti itu tetaplah menjadi problematik bagi sebuah perusahaan. Institusi dan 

perusahaan menghadapi ’kalang-kabut' keluar masuk karyawan memberi implikasi terhadap 

investasi dan kinerja. Dari sisi investasi, institusi akan mengalami 'kerugian besar’, selain telah 

mengeluarkan biaya yang tak kecil untuk mendidik karyawan sampai pada tingkat keahlian dan 

keterampilan tertentu, suatu keahlian yang dipersyaratkan untuk mendukung produktivitas 

perusahaan, juga mereka mengalami 'kehabisan waktu‘ untuk mengisi kembali tenaga ahli dan 

terampil sebagai pengganti karyawan yang keluar. Dinamika seperti itu menimbulkan banyak 

ketegangan di dalam perusahaan itu sendiri, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja 

perusahaan, mempengaruhi kontinuitas dan daya saing sebuah institusi. 

PT. Fajar Surya Swadaya (Djarum Forestry, Djarum Group) adalah perusahaan nasional 

yang bergerak di bidang pengusahaan kayu (Hutan Tanaman Industri – HTI, yang istilah 
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perizinannya disebut Izin Usaha Pemanfaatan Hasil Hutan Kayu dalam Hutan Tanaman 

Industri). Namun sayangnya, tingkat perputaran karyawan (turnover rate) khususnya level 

manajer ke atas dalam kurun waktu 3 tahun terakhir, tergolong tinggi (Flippo, dalam Fahrizal, 

2017). Berdasarkan hasil exit interview yang dilakukan Corporate HRD pada 2020 lalu, 

terdapat beberapa alasan karyawan berhenti bekerja seperti adanya peluang perbaikan karir di 

perusahaan lain, kurangnya pelibatan karyawan dalam proses bisnis perusahaan dan timbulnya 

kecemasan akan ketidakpastian operasional perusahaan, menjadi tiga alasan terbesar karyawan 

memutuskan keluar dari perusahaan. Lebih lanjut, laporan rekap exit interview tersebut  

diperkuat lagi dengan hasil survei pendahuluan yang dilakukan oleh peneliti guna mengetahui 

praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia apa saja yang perlu ditingkatkan oleh 

perusahaan. Survei pendahuluan ini dilakukan kepada 30 orang karyawan tetap dengan level 

manajer ke atas yang telah memiliki masa kerja minimal 1 tahun, pada 6 wilayah kerja 

perusahaan. Hasilnya menunjukkan bahwa kurangnya pengembangan  karir (career 

development), minimnya pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan (employee 

involvement) dan munculnya kecemasan karyawan akan keberlangsungan hubungannya 

dengan perusahaan (job insecurity) menjadi faktor perhatian utama karyawan terkait 

pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan. 

Penelitian ini difokuskan pada turnover intention yang dipengaruhi oleh job insecurity, 

career development dan employee involvement dengan employee engagement sebagai variabel 

mediasi  pada PT. Fajar Surya Swadaya. Sementara itu, tujuan penelitian ini adalah 

mengembangkan model strategi turnover intention; yang dilakukan dengan analisis pengaruh 

job insecurity, career development, employee involvement dan employee engagement di PT. 

Fajar Surya Swadaya.  

 

Metodologi Penelitian 

Penelitian dilakukan di kantor-kantor distrik (operasional) PT. Fajar Surya Swadaya 

(FSS) yang berada di Pesaguan, Kalimantan Barat dan beberapa tempat di Kalimantan Timur 

yaitu Muara Toyu, Kembang Jawaq, Kembang Janggut; serta pada kantor regional di 

Balikpapan; dan kantor pusat di Jakarta, yang peneliti anggap dapat merepresentasikan keadaan 

/ kondisi PT. Fajar Surya Swadaya secara keseluruhan. Waktu penelitian selama sepuluh bulan, 

dimulai Juni 2021 hingga Maret 2022. Tiga bulan pertama digunakan untuk pengurusan izin 

penelitian, uji coba instrumen dan penyempurnaan instrumen penelitian. Sedangkan bulan 

berikutnya digunakan untuk pengambilan data, analisa data dan penulisan hasil penelitian. 
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Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan pendekatan 

survei. Pendekatan ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner pada sampel dari populasi yang 

sudah ditentukan. Metode ini digunakan untuk memudahkan penemuan pengaruh (causal) 

variabel endogen terhadap variabel eksogen. Penelitian ini dilakukan tanpa ada perlakuan 

(treatment) khusus dari peneliti. Data yang diperoleh dari kuesioner selanjutnya dianalisis 

dengan menggunakan teknik pemodelan statistik SEM untuk memenuhi tujuan penelitian. 

Seluruh karyawan dengan level superintendent dan department head selanjutnya 

disederhanakan penyebutannya dengan istilah manajer. Populasi manajer di  PT. Fajar Surya 

Swadaya berjumlah 165 orang, sehingga mereka inilah yang dijadikan sebagai populasi target 

Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah karyawan level manajer yang merupakan karyawan 

tetap dan telah bekerja minimal 1 tahun di PT. Fajar Surya Swadaya. Masa kerja minimal 1 

tahun dapat diartikan bahwa manajer tersebut bisa saja memiliki pengalaman kerja di 

perusahaan lain, dan minimal telah bekerja 1 tahun sebagai manajer di PT. Fajar Surya  

Swadaya. Dari populasi target itu, yang memenuhi kriteria berjumlah 150 orang, sehingga 

mereka inilah yang dijadikan sebagai populasi terjangkau. Adapun teknik sampling yang 

digunakan adalah sampel jenuh atau sensus karena seluruh populasi terjangkau dipakai sebagai 

sampel penelitian.  

Pengumpulan data penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara 

langsung kepada seluruh sampel. Oleh karena itu data yang diperoleh merupakan data primer. 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel eksogen (variabel bebas / 

independent) dan variabel endogen (variabel terikat/dependent). Variabel eksogen dalam 

penelitian ini adalah job insecurity, career development, employee involvement dan employee 

engagement. Sedangkan variabel endogen yang digunakan adalah turnover intention. Seluruh 

pertanyaan dalam kuesioner menggunakan jenis pertanyaan preferensi dengan skala Likert 1-

5. 

Untuk menguji instrumen penelitian yang akan digunakan, peneliti melakukan uji 

validitas awal kepada 30 orang responden yang merupakan sampel dari populasi terjangkau 

(Singarimbun & Effendi, 1995). Hal ini dilakukan untuk mengetahui ketepatan tiap butir / item 

instrumen yang digunakan. Perhitungan uji validitas didasarkan pada convergent validity 

dengan nilai loading factor atau outer loading dikatakan baik jika > 0,6 (Ghozali, 2014). Hasil 

uji validitas pada survei pendahuluan menunjukkan bahwa sebagian besar (23 dari 31 butir, 

74,2%) butir / item instrumen memiliki nilai outer loading atau loading factor > 0.6, yang 
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berarti dinyatakan valid; dan selanjutnya akan digunakan sebagai butir-butir instrumen pada 

survei selanjutnya. 

Data dianalisis menggunakan SEM-PLS (Partial Least Square) yang digunakan untuk 

melakukan uji outer model, indikator-indikator, uji model, hipotesis (inner model) dan analisis 

regresi data panel guna melihat pengaruh dari variabel-variabel yang ada. Teknik analisis data 

menggunakan statistik analisis kausalitas SEM (Structural Equation Modeling) berbasis 

component atau variance Partial Least Square (PLS), karena bersifat kausal prediktif. 

 

Hasil Penelitian 

Dengan semakin rasionalnya masyarakat kita dikarenakan tingkat pendidikan yang 

makin meningkat, serta akses terhadap informasi sangat terbuka lebar, memberikan 

konsekuensi yang dihadapi perusahaan. Masyarakat disediakan beragam pilihan dengan cita 

rasa dan konsekuensi-konsekuensi yang dapat dihitung dan dipertimbangkan. Karyawan 

terbiasa membandingkan satu pekerjaan dengan pekerjaan yang lain. Semua disandingkan 

persamaan dan perbedaannya sehingga memungkinkan orang untuk mementukan pilihan, 

mana yang paling baik untuk menjamin masa depannya, baik dari sudut pandang karir maupun 

jaminan ksejahteraan lainnya. Kini keluar-masuknya karyawan menjadi fenomena lumrah yang 

menimbulkan banyak ketegangan di dalam perusahaan yang akhirnya mempengaruhi kinerja 

dan daya saing perusahaan. Salah satu upaya yang bisa dilakukan oleh perusahaan saat ini 

adalah memahami sebab dan alasan yang digunakan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya.   

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Sementara itu, career development dan employee engagement 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan pengaruh terbesar dari 

variabel career development sebesar 61.4% terhadap niat karyawan untuk berpindah kerja 

tersebut.  Namun, employee involvement berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover 

intention. 

Di lain pihak, job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap employee 

engagement. Sementara itu, career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement; dengan pengaruh terbesar dari variabel career development sebesar 

97.2%. Namun, employee involvement berpengaruh tidak signifikan terhadap employee 

engagement. 
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Selain itu hasil penelitian juga menunjukkan bahwa job insecurity melalui employee 

engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sementara itu, 

career development melalui employee engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadp turnover intention, 

dengan pengaruh terbesar dari variabel career development sebesar 49.2%. Dengan adanya 

peran mediasi employee engagement pada job insecurity dan career development ternyata 

mampu meredam niat karyawan berpindah kerja. Sementara itu, employee involvement 

berpengaruh tidak signifikan, secara tidak langsung terhadap turnover intention, melalui 

employee engagement.   

Dari penelitian ini dihasilkan kebaruan (novelty) berupa model strategi turnover 

intention di PT. Fajar Surya Swadaya. 

Umumnya, praktik turnover atau keluar masuk karyawan, disukai oleh kelompok orang 

yang merasa tidak puas bekerja di sebuah institusi disebabkan kapasitasnya tak dapat 

didayagunakan dengan optimal oleh manajemen perusahaan. Kelompok karyawan ini 

membayangkan suatu pekerjaan yang lebih demanding, pekerjaan yang lebih menantang, 

memerlukan kreativitas, lebih inovatif, serta pekerjaan yang lebih terbuka untuk 

pengembangan karir. Kelompok ini adalah golongan orang yang mudah bosan dengan 

regularitas yang bergerak dari-itu-ke-itu saja. Regularitas menjadi 'hantu’ yang menakutkan 

bagi masa depan karir dan jaminan masa depan mereka. Itu sebabnya, kelompok ini lebih 

membuka diri, berinteraksi dengan beragam keahlian dan keterampilan. Mereka, seringkali, 

diganggu oleh perspektif lintas-keahlian dan lintas-keterampilan yang tidak ingin berhenti 

dengan pengetahuan, pemahaman dan keterampilan terbatas. 

Dengan demikian terdapat beberapa aspek yang perlu diperkuat oleh perusahaan dalam 

meredam niat karyawan berpindah kerja, antara lain: (1) aspek-aspek dalam pekerjaan itu 

sendiri yaitu hal-hal yang mampu memberikan keamanan, kenyamanan serta penghargaan bagi 

karyawan dalam bekerja, seperti gaji, jabatan, lingkungan kerja bahkan fleksibilitas kerja; (2) 

dukungan jaringan kerja yaitu kelompok profesional yang saling memberikan informasi, 

pengetahuan bahkan menjadi pemecah-masalah (problem solver) bagi sesama rekan di dalam 

jaringan tersebut. Dukungan semacam ini pada akhirnya akan bermanfaat bagi karyawan dalam 

pengembangan karirnya; (3) aspek penerimaan di tempat kerja yaitu menciptakan hubungan 

antara karyawan dengan atasan dan rekan kerjanya, dimana mereka melakukan pekerjaan yang 

bernilai, penting dan berguna bagi kelancaran operasional perusahaan sehingga menimbulkan 

kebanggaan. 
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KATA PENGANTAR 

 

Disertasi ini merupakan salah satu persyaratan dalam memperoleh gelar doktor pada 

Program Doktor Ilmu Manajemen Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta. Disertasi ini 

berjudul, “Determinan Turnover Intention Karyawan pada PT. Fajar Surya Swadaya”. 

Hasil penelitian diharapkan mendorong perusahaan memahami lebih dalam pada 

faktor-faktor yang mempengaruhi niat karyawan berpindah kerja di masa mendatang, sekaligus 

menyempurnakan strategi dan program retensi karyawan. Kini keluar-masuknya karyawan 

menjadi fenomena lumrah yang menimbulkan banyak ketegangan di dalam perusahaan yang 

akhirnya mempengaruhi kinerja dan daya saing perusahaan. Salah satu upaya yang bisa 

dilakukan oleh perusahaan saat ini adalah memahami sebab dan alasan yang digunakan 

karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. Karyawan semakin rasional karena tingkat 

pendidikan serta akses terhadap informasi yang demikian terbuka. Karyawan disediakan 

informasi dengan beraneka ragam pilihan; dan juga dengan berbagai konsekuensi yang dapat 

dihitung dan dipertimbangkan dengan matang, yaitu mana yang lebih mampu menjamin masa 

depan dirinya. Hal-hal tersebut itulah akan memiliki pengaruh terhadap strategi retention 

karyawan di masa mendatang. 
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