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ABSTRAK

Turnover intention atau keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan menjadi
salah satu tantangan serius dalam manajemen sumber daya manusia, tingginya tingkat
turnover intention di sebuah perusahaan dapat berdampak negatif terhadap stabilitas
organisasi dan produktivitas perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh perceived organizational support dan career growth terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Moladin Finance Jakarta, dengan menggunakan teknik
pengambilan sampel probability sampling yaitu simple random sampling. Sehingga
sampel yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 97 karyawan. Analisis data pada
penelitian ini menggunakan teknik uji asumsi klasik, uji korelasi, analisis Regresi
Linear Berganda, koefisien determinasi, uji t dan uji f dengan bantuan program SPSS.
Penelitian ini menunjukkan bahwa perceived organizational support pada PT. Moladin
Finance Jakarta berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan, dengan dilihat dari hasil uji t dengan nilai signifikansi sebesar 0,001.
Sementara career growth berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan dilihat dari hasil uji t dengan nilai signifikansi sebesar 0,001.
Percieved Organizational Support dan career growth berpengaruh secara simultan
dilihat dari hasil nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,363 (36,3%). Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi dukungan organisasi dan peluang
pengembangan karier yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin rendah niat
mereka untuk meninggalkan perusahaan.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Career Growth, Turnover Intention
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ABSTRACT

Turnover intention, is one of the most serious challenges in human resource
management. A high level of turnover intention in an organization can negatively
impact organizational stability and overall productivity. This study aims to analyze the
influence of perceived organizational support and career growth on turnover intention
among employees of PT. Moladin Finance Jakarta. The sampling technique used in
this study is probability sampling with a simple random sampling method, resulting in
a total of 97 employee respondents. The data analysis techniques employed include
classical assumption tests, correlation tests, multiple linear regression analysis,
coefficient of determination (R?), t-test, and F-test using SPSS software. The results
show that perceived organizational support has a negative and significant effect on
employee turnover intention, as evidenced by a t-test significance value of 0.001.
Meanwhile, career growth also has a negative and significant effect on turnover
intention, with a t-test significance value of 0.001. Furthermore, perceived
organizational support and career growth simultaneously influence turnover intention,
as indicated by a coefficient of determination (R?) of 0,363 (36.3)%. These findings
indicate that the higher the employees ’perception of organizational support and career
development opportunities, the lower their intention to leave the company.

Keywords: Perceived Organizational Support, Career Growth, Turnover Intention
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1.1

BAB I
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Di era globalisasi yang kian kompetitif ini, pengelolaan sumber daya
manusia bukanlah hal yang mudah, dikarenakan beragam suprastruktur serta
infrastruktur perlu dipersiapkan sebagai pendukung dari terciptanya sumber daya
manusia yang berkualitas. Perusahaan yang berkeinginan untuk tetap eksis serta
mempunyai citra positif di pandangan masyarakat pasti akan memprioritaskan
aspek pengembangan kualitas sumber daya manusianya. Setiap perusahaan
dituntut untuk dapat meningkatkan kinerja organisasinya secara berkelanjutan.
Permasalahan utama yang para pemimpin perusahaan hadapi yakni saat berusaha
mengamankan kelangsungan hidup perusahaannya melalui adanya karyawan
sebagai SDM namun, fakta di lapangan menunjukkan banyak karyawan dengan
sikap yang cenderung melakukan turnover intention, padahal sumber daya
manusia (SDM) merupakan aset krusial yang dalam pencapaian tujuan

perusahaan berfungsi sebagai penggerak utama.

Turnover intention atau niat karyawan untuk mengakhiri masa kerja dengan
perusahaan merupakan tantangan besar dalam manajemen SDM. Tingginya
angka turnover bisa menyebabkan berbagai dampak negatif, seperti
meningkatnya biaya perekrutan dan pelatihan, terganggunya stabilitas organisasi,

serta menurunnya produktivitas dan kualitas kerja. Turnover pada sebuah



perusahaan adalah realisasi dari turnover intention yang mana nantinya akan
menjadi permasalahan besar bagi perusahaan, (Widyaningrum et al., 2023).
Turnover intention yakni rasa ingin seorang pekerja/karyawan untuk
meninggalkan perusahaan dan hal ini bisa tercemin dari tindakan karyawan
tersebut yang menjelajahi informasi lowongan pekerjaan lewat media sosial
maupun dari relasi dan orang terdekat. Sebagaimana disebutkan oleh (Anggraeni
et al.,, 2024), adapun faktor-faktor utama yang menjadi pengaruh terjadinya
turnover intention meliputi kepuasan kerja, lingkungan kerja, gaji, keseimbangan

kehidupan kerja, serta dukungan organisasi dan peluang karir.

Berdasarkan wawancara tak terstruktur dari sejumlah karyawan,
mengimplikasikan bahwasanya turnover intention bisa terjadi dikarenakan
kurangnya dukungan dari perusahaan (Organizational Support). Dalam masalah
ini, karyawan akan merasa kurangnya kepedulian organisasi terhadap
kesejahteraan mereka dan kurangnya penghargaan pada kontribusi mereka.
Faktor lain seperti ketidakjelasan karir juga merupakan satu dari banyaknya hal
yang menjadi pemicu keinginan karyawan untuk mencari perusahaan lain
sehingga dapat membuat turnover karyawan meningkat. Hal ini selaras dengan
riset yang dilaksanakan (Anggraeni et al., 2024), dimana banyak hal yang
menyebabkan karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya.
Beberapa di antaranya adalah kurangnya keseimbangan kehidupan kerja, tidak

adanya kesempatan untuk berkembang, serta minimnya dukungan dari



organisasi. Dalam menghadapi permasalahan tersebut, perusahaan dapat
mengusahakan untuk bisa membangun perusahaan yang bisa menenangkan
persaingan dengan selalu mempertimbangkan dampak dari keinginan
karyawannya untuk tetap bekerja atau mengakhiri masa kerja dengan

perusahaan.

Salah satu variabel krusial yang menjadi pengaruh terjadinya turnover
intention yaitu Perceived Organizational Support (POS) atau persepsi karyawan
mengenai dukungan yang organisasi berikan. POS merujuk pada sejauh apa
karyawan merasa bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka dan
menghargai kontribusi yang mereka berikan. Tingginya tingkat POS yang
karyawan rasakan akan diiringi dengan tingkat turnover intention yang semakin
rendah pula (Muylaert et al., 2023). POS tidak hanya mencakup aspek finansial,
tetapi juga melibatkan dukungan emosional, penghargaan atas kerja keras, serta

kesempatan untuk berkembang di dalam perusahaan.

Selain POS, faktor lain yang secara signifikan mempengaruhi turnover
intention adalah Career Growth atau pertumbuhan karir. Karyawan cenderung
tetap bertahan dalam suatu perusahaan jika mereka melihat adanya prospek karir
yang jelas dan peluang untuk meningkatkan keterampilan mereka (Khalafi,
2024) Ketika organisasi gagal menyediakan jalur pengembangan yang jelas,
karyawan akan merasa stagnan dan lebih mungkin mencari pekerjaan lain yang

menawarkan kesempatan lebih baik. Perusahaan dengan program pengembangan



karir yang baik mengalami tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi dibanding

perusahaan dengan strategi pengembangan yang kurang jelas.

Penelitian yang dilakukan oleh (Zahirah & Satrya, 2024) dengan judul “The
Influence Of Career Growth And Perceived Organizational Support On Turnover
Intention: The Role Of Organizational Commitment Among Indonesian
Millennial Employees” menunjukan bahwa career growth serta perceived
organizational support mempengaruhi peningkatan komitmen dan mengurangi
niat karyawan untuk turnover intention. Penelitian yang dilaksanakan (Herianto
& Yanuar, 2021) dengan judul “Pengaruh Perceived Organizational Support
Terhadap Turnover Intention Dengan Job Satisfaction Sebagai Variabel Mediasi Pada

PT. Bank MNC Di Jakarta Pusat” menunjukkan bahwasanya Perceived
Organizational Support berpengaruh negatif dan tidak signifikan pada Turnover
Intention. Penelitian yang dilaksanakan (Chalyana & Rahardjo, 2019) dengan
judul “Analisis Pengaruh Career Growth, Compensation, Dan Job Satisfaction
Sebagai Variabel Intrvening Terhadap Tunrover Intention Karyawan Di PT.
Imora Motor (Honda Jakarta Center)” menunjukkan bahwa Career Growth
secara tidak signifikan berpengaruh positif pada turnover intention. Sedangkan
penelitian yang dilaksanakan (Handaya et al., 2024) dengan judul “Analisis
Mutasi, Kompensasi, Dan Pengembangan Karir Terhadap Turnover Intention

Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Direktorat



Jendral Bea Dan Cukai” menunjukkan bahwasanya pengembangan karir secara

negatif dan signifikan mempengaruhi turnover intention pegawai DJBC.

Fenomena turnover karyawan terjadi juga di PT. Moladin Finance Jakarta
(MOFI). MOFI merupakan perusahaan pembiayaan yang memiliki izin dan
diawasi oleh Otoritas Jasa Keuangan (OJK). MOFI berdedikasi untuk
memberdayakan Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) di seluruh
Indonesia. Melalui penyediaan pembiayaan multiguna, investasi, dan modal
kerja dengan menggunakan jaminan BPKB dan properti, MOFI memberi
bantuan kepada UMKM dalam mengatasi kendala keuangan serta mewujudkan
potensi pertumbuhan mereka. Peneliti memilih PT. Moladin Finance Jakarta
sebagai objek penelitian dikarenakan pentingnya perusahaan dalam membuat
tingkat turnover intention menurun yang ditakutkan nantinya akan menjadi

awalnya turnover pada karyawan.

Tabel 1. 1 Karyawan Yang Resign Dalam 5 Tahun Terakhir

Tahun Jumlah Total Resign Persentase Keterangan
Karyawan

2020 384 112 29,16% -

2021 243 37 15,22% Turun

2022 317 18 5,67% Turun

2023 300 21 7% Naik

2024 337 39 11,57% Naik

Rata- 316,2 45,4 13,7%

Rata




Sumber : Human Resources PT. Moladin Finance Jakarta, 2024
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Gambar 1. 1 Tingkat Resign Karyawan 5 Tahun Terakhir

Sumber : Data diolah Peneliti, Tahun 2025

Dapat disimpulkan dari data di atas bahwasanya tingkat persentase resign
karyawan bersifat fluktuaktif dan berdasarkan data diatas dapat dilihat tingkat
persentase tertinggi terjadi pada tahun 2020 dan 2021. Hal ini disebabkan oleh
masa peralihan covid-19 ke new normal. Tingkat resign yang cukup tinggi
selanjutnya terjadi di tahun 2024 yaitu sebesar 11,57%. Menurut Halimsetiono,
(2014), tingkat resign karyawan dinyatakan normal bila berada pada kisaran 5-
10% per tahun dan dinyatakan tinggi jika melebihi 10% per tahun dan hal ini
dapat mengganggu kinerja dari perusahaan tersebut. Berdasarkan fenomena
tersebut, peneliti ingin menjadikan turnover intention menjadi variabel dependen

yang ingin di teliti pada PT. Moladin Finance Jakarta. Berdasarkan hasil



penjabaran di atas, peneliti memiliki ketertarikan untuk mengkaji penelitian yang
berjudul “Analisis Perceived Organizational Support dan Career Growth
Terhadap Turnover Intention Di PT. Moladin Finance Jakarta” guna
mengetahui bagaimana Perceived Organizational Support serta Career Growth

dapat mempengaruhi Turnover Intention karyawan.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang sebelumnya diuraikan, maka berikut

rumusan masalah dalam penelitian ini:

1. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Turnover
Intention karyawan di PT. Moladin Finance Jakarta?

2. Apakah Career Growth berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan
di PT. Moladin Finance Jakarta?

3. Apakah Perceived Organizational Support dan Career Growth berpengaruh
secara simultan terhadap Turnover Intention karyawan di PT. Moladin
Finance Jakarta?

4. Upaya apa yang perlu dilakukan oleh PT. Moladin Finance untuk menekan

turnover intention?

1.3 Tujuan Penelitian

Dengan adanya pokok permasalahan di atas, tujuan penelitian ini yaitu:



1. Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support terhadap
Turnover Intention karyawan di PT. Moladin Finance Jakarta.

2. Untuk mengetahui pengaruh Career Growth terhadap Turnover Intention
karyawan di PT. Moladin Finance Jakarta.

3. Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support dan Career
Growth terhadap Turnover Intention karyawan di PT. Moladin Finance
Jakarta.

4. Untuk mengetahui upaya apa yang perlu dilakukan PT. Moladin Finance

Jakarta dalam menekan Turnover Intention.

1.4 Manfaat Penelitian
Dengan tercapainya tujuan penelitian diatas, maka penelitian ini

diharapkan dapat memberi manfaat berikut:

1.4.1 Manfaat Teoritis
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberi kontribusi terhadap
pengembangan ilmu pengetahuan dalam bidang manajemen SDM, khususnya
dapat memberi gambaran mengenai pengaruh antara perceived organizational
support, career growth, serta turnover intention. Dan juga dapat
mengimplementasikan ilmu yang sudah didapatkan selama melaksanakan

perkuliahan di Politeknik Negeri Bali.



1.4.2 Manfaat Praktis

a. Bagi Politeknik Negeri Bali

Sebagai tambahan referensi bacaan di perpustakaan Politeknik Negeri Bali,
terutama untuk Jurusan Administrasi Bisnis dalam mata kuliah Manajemen

Sumber Daya Manusia.

b. Bagi Mahasiswa
1) Sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan pendidikan program diploma
IV di Jurusan Administrasi Bisnis Politeknik Negeri Bali
2) Menambah wawasan dan pengalaman dalam melaksanakan penelitian di
bidang manajemen SDM.
3) Mengimplementasikan teori yang telah dipelajari dalam praktik nyata di

lapangan.

c. Bagi Perusahaan
Diharapkan melalui penelitian ini, peneliti bisa memberi informasi untuk
perusahaan terkait hubungan antara Perceived Organizational Support, Career

Growth, serta Turnover Intention.
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1.5 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan dalam penelitian berjudul “Analisis Perceived
Organizational Support dan Career Growth Terhadap Turnover Intention Di PT.

Moladin Finance Jakarta” yakni sebagai berikut.

BAB I PENDAHULUAN

Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan, kontribusi

penelitian yang dijabarkan yaitu teoritis serta praktik.

BAB II TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini membahas mengenai teori-teori yang dipakai dalam pembahasan yang
meliputi Perceived Organizational Support, Career Growth, dan Turnover
Intention serta untuk mendukung teori dalam penelitian ini, maka disajikan
sejumlah penelitian terdahulu serta kerangka pemikiran teoritis guna

menggambarkan penelitian.

BAB III METODE PENELITIAN

Bab ini berisikan populasi dan sampel, data penelitian, teknik sampling, variabel
penelitian, metode analisis untuk mencapai tujuan penelitian serta jadwal

penelitian dan sistematika penulisan.



11

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini membahas terkait gambaran umum perusahaan yaitu PT. Moladin
Finance Jakarta. Deskripsi singkat terkait objek penelitian, pengolahan data serta
hasil analisis yang membahas Implikasi Perceived Organizational Support,

Career Growth dan Turnover Intention pada PT. Moladin Finance Jakarta.

BAB V SIMPULAN DAN SARAN

Bab ini membahas mengenai simpulan yang didapat dari hasil pembahasan serta
saran-saran yang di kemudian hari dapat bermanfaat bagi PT. Moladin Finance

Jakarta dan penelitian selanjutnya.



BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan uraian pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka

didapatkan simpulan berikut :

1.

Perceived organizational support secara negatif dan signifikan
mempengaruhi turnover intention karyawan, yang dibuktikan oleh nilai
koefisien regresi -0,396 dengan tingkat signifikansi 0,001 yang
menandakan semakin baik perceived organizational support yang
diberikan, maka akan membuat turnover intention karyawan menurun.
Career Growth memiliki pengaruh negatif dan signifikan pada turnover
intention karyawan, yang terbukti dari nilai koefisien regresi -0,338 dengan
tingkat signifikansi 0,001 yang mana berarti bahwa semakin baik career
growth dalam perusahaan, maka akan membuat turnover intention
karyawan menurun.

Perceived organizational support serta career growth secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan pada turnover intention karyawan,
perceived organizational support serta career growth menunjukkan
besarnya nilai koefisien determinasi (R?) yaitu 0.363, artinya 36.3% variasi

variabel turnover intention dapat diinterpretasikan oleh variabel perceived
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organizational support dan career growth. Sementara itu, sisanya (100% -
36.3% = 63.7%) diinterpretasikan oleh sebab lain di luar model penelitian.
Berdasarkan hasil analisis data dan wawancara, diketahui bahwasanya
perceived organizational support dan career growth secara negatif dan
signifikan mempengaruhi furnover intention karyawan. Maka dari itu,
strategi penurunan turnover intention dapat dilakukan melalui peningkatan
dukungan organisasi terhadap karyawan, seperti pemberian fleksibilitas
kerja, komunikasi dua arah, serta penghargaan atas kontribusi. Di sisi lain,
pengembangan karier juga perlu diperhatikan melalui pelatihan yang
berkelanjutan, sistem promosi yang transparan, program coaching, serta
pelibatan karyawan dalam perencanaan karier. Dengan menerapkan
strategi  tersebut, diharapkan PT. Moladin Finance Jakarta bisa
menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung, memperkuat
loyalitas karyawan, serta menurunkan niat untuk mengakhiri masa kerja

dengan perusahaan.

Dari hasil penelitian diatas, terdapat sejumlah saran yang dapat penulis

sampaikan:

l.

Faktor terbesar yang menjadi pengaruh dari rasa ingin karyawan untuk
keluar dari perusahaan berdasarkan wvariabel perceived organizational
support adalah ketika perusahaan kurang dalam memberikan fleksibilitas

kerja (seperti cuti atau jam kerja fleksibel) untuk mendukung work-life
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balance. Oleh karena itu, PT. Moladin Finance Jakarta perlu menerapkan
kebijakan kerja yang lebih adaptif dan mendukung work-life balance, seperti
pemberian opsi jam kerja fleksibel, sistem kerja 4ybrid (kombinasi WFO dan
WFH), serta kemudahan dalam pengajuan cuti pribadi tanpa proses yang
rumit. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan
responsif terhadap kebutuhan pribadi karyawan, perusahaan dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas, serta menekan angka turnover
intention secara signifikan.

. Faktor terbesar yang menjadi pengaruh dari rasa ingin karyawan untuk
keluar dari perusahaan berdasarkan variabel career growth adalah ketika
perusahaan masih kurang dalam memiliki sistem mentoring dan coaching
yang mendukung pengembangan dan meningkatkan kinerja karyawan dan
ketika karyawan kurang merasa puas dengan dukungan perusahaan terhadap
rencana pengembangan karier nya.. Oleh karena itu PT. Moladin Finance
Jakarta perlu membangun program pengembangan karyawan yang
terstruktur melalui penerapan sistem mentoring dan coaching yang
berkelanjutan. Hal ini dapat dilakukan dengan menunjuk mentor dari
kalangan manajerial atau senior yang kompeten untuk membimbing
karyawan baru maupun existing dalam mencapai target kinerja dan
pengembangan karier. Selain itu, perusahaan juga perlu menyediakan

pelatihan rutin, sesi coaching individual, serta evaluasi berkala untuk
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memantau kemajuan karyawan. Dan untuk mengatasi keinginan karyawan
keluar akibat ketidakpuasan terhadap dukungan pengembangan karier,
perusahaan perlu merancang jalur karier yang jelas dan transparan bagi
setiap karyawan, disertai dengan peluang kenaikan jabatan dan
pengembangan kompetensi yang terukur. Strategi ini dapat dilengkapi
dengan program pelatihan berkala, serta evaluasi kinerja yang adil dan
objektif sebagai dasar pengambilan keputusan promosi. Selain itu,
perusahaan perlu melakukan komunikasi terbuka mengenai kesempatan
karier yang tersedia dan melibatkan karyawan dalam perencanaan
pengembangan diri mereka. Dengan demikian, karyawan akan merasa lebih
dihargai dan termotivasi untuk bertumbuh bersama perusahaan, sehingga
dapat menurunkan tingkat turnover intention.

. Faktor terbesar yang menjadi pengaruh dari rasa ingin karyawan untuk
keluar dari perusahaan yaitu ketika karyawan sering mencari informasi
tentang lowongan pekerjaan di perusahaan lain.. Oleh karena itu, PT.
Moladin Finance Jakarta perlu membangun keterikatan dan kepuasan kerja
yang lebih kuat. Perusahaan dapat melakukannya dengan meningkatkan
komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan, memberikan
penghargaan atas kinerja, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan profesional dan personal. Selain itu, penting bagi
perusahaan untuk secara rutin melakukan survei kepuasan kerja dan one-on-

one feedback session agar dapat memahami kebutuhan dan kekhawatiran
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karyawan secara lebih mendalam. Dengan begitu, perusahaan bisa
mengambil langkah preventif sebelum niat berpindah kerja benar-benar
direalisasikan oleh karyawan.

. Faktor terbesar yang menjadi pengaruh dari rasa ingin karyawan untuk
keluar dari perusahaan yaitu ketika jika ada kesempatan, karyawan bersedia
meninggalkan perusahaan ini. Oleh karena itu PT.Moladin Finance Jakarat
perlu memperkuat keterikatan emosional dan komitmen organisasi
karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja, keadilan organisasi, dan
kejelasan arah karier. Perusahaan perlu mengevaluasi kembali faktor-faktor
internal seperti budaya kerja, kesejahteraan, penghargaan, serta peluang
pengembangan diri yang dirasakan karyawan. Selain itu, penting untuk
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, menghargai kontribusi
individu, dan memberi rasa aman secara jangka panjang. Dengan
membangun hubungan yang lebih kuat antara karyawan dan perusahaan,
keinginan untuk bertahan akan meningkat, dan kecenderungan untuk

meninggalkan perusahaan saat ada peluang akan menurun.
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