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Abstract: The purpose of this study was to determine the relationship between 

perception of work group cohesiveness with turnover intention. The subjects were 154 

sales associate of PT X who were chosen based on the following characteristics: the 

employees have worked for more than four months, and their status are contract 

employees . Data collected using group cohesiveness and turnover intention scales. 

The reliability of 32 items turnover intention scale was 0.94, whaile the 48 items 

group cohesiveness scale got the reliability coefficient of 0.93. the result of data 

analysis using Pearson’s Product Moment shows the correlation coefficient of -0.263 

with significance value (p) = 0.002 < 0.05. it can be concluded from the result that  

there is a negative relationship between perception of work group cohesiveness and 

the turnover intention among sales associate PT X.  
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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui sebesar apa hubungan 

antara persepsi terhadap kohesivitas kelompok dengan intensi turnover. Subjek 

penelitian adalah Pramuniaga PT X. Sampel yang diambil berjumlah 154 karyawan 

dengan ciri-ciri Pramuniaga telah bekerja selama lebih dari empat bulan dan berstatus 

karyawan kontrak dengan menggunakan teknik incidental sampling. Pengambilan 

data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan skala. Pada skala intensi 

turnover dihasilkan koefisien reliabilitas sebesar 0,94 dan dari 42 item didapatkan 38 

item yang valid. Pada skala kohesivitas kelompok dihasilkan koefisien reliabilitas 

sebesar 0,93 dan dari 48 item didapatkan 39 item yang valid. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa ada hubungan negatif antara kohesivitas kelompok dengan 

intensi turnover pada Pramuniaga PT X. Nilai koefisien korelasi Product Moment 

sebesar -0,263 dengan signifikansi (p)= 0,002 < 0,05. 

Kata Kunci: kohesivitas kelompok kerja, intensi turnover, pramuniaga 
 

 

Sumber daya manusia di perusaha-

an perlu dikelola secara profesional agar 

terwujud keseimbangan antara kebutuhan 

pegawai dengan tuntutan dan kemampuan 

organisasi perusahaan. Mangkunegara 

(2011) menyatakan bahwa keseimbangan 

tersebut merupakan kunci utama perusaha-

an agar dapat berkembang secara produktif 

dan wajar. Dalam perusahaan itu sendiri 

tidak dapat dipungkiri bahwa selalu ada 

kesenjangan antara keinginan karyawan 

dengan apa yang terjadi di lingkungan 

kerja. Hal ini dapat menyebabkan konflik 

yang akhirnya menjadi kerugian bagi
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perusahaan. Salah satu kerugian terbesar 

yang sering terjadi dalam perusahaan 

akibat kesenjangan tersebut adalah turn-

over karyawan atau perpindahan kerja 

(Suhanto, 2009). 

Indikator penting yang dapat 

digunakan dalam melihat turnover yang 

sebenarnya adalah intensi turnover, karena 

perilaku turnover pada karyawan tidak 

semata-mata timbul begitu saja. Azwar 

(2010) melihat bahwa suatu perilaku 

muncul berdasar oleh: a) manusia umum-

nya melakukan sesuatu dengan cara-cara 

yang masuk akal; b) manusia memper-

timbangkan semua informasi yang ada; dan 

c) manusia memperhitungkan implikasi 

tindakan mereka secara eksplisit maupun 

implisit. Intinya adalah bahwa perilaku 

dipengaruhi oleh sikap melalui proses 

pengambilan keputusan yang teliti dan 

beralasan. Dengan kata lain dapat 

diketahui bahwa perilaku turnover dapat 

diukur melalui intensi atau niatan terhadap 

perilaku turnover. 

Intensi turnover sebagai suatu sikap 

manusia yang penting dalam kehidupan 

organisasi. Selain itu intensi turnover 

merupakan prediktor yang secara langsung 

menyebabkan individu mencari pekerjaan 

lain yang lebih disukai atau mengarahkan 

individu memutuskan untuk meninggalkan 

pekerjaan meskipun alternatif pekerjaan 

lain tidak tersedia. Tett and Meyer (dalam 

Kusumaningrum, 2015) menjelaskan bah-

wa intensi turnover adalah kecenderungan 

atau niat karyawan secara sadar untuk 

mencari alternatif pekerjaan lain dalam 

organisasi yang berbeda. Menurut Hartono 

(2007) juga menunjukkan bahwa intensi 

turnover adalah keinginan untuk berpin-

dah, belum sampai pada tahap realisasi 

yaitu melakukan perpindahan dari satu 

tempat ke tempat kerja lainnya. Tingkat 

keinginan berpindah karyawan akan 

mempunyai dampak yang cukup signifikan 

bagi perusahaan dan individu yang ber-

sangkutan, karena itulah keinginan untuk 

keluar dari pekerjaan (intensi turnover) 

menjadi problematika di ruang lingkup 

perusahaan. 

Turnover karyawan pasti terjadi pada 

setiap perusahaan, baik perusahan dengan 

skala kecil, menengah ataupun besar 

sekalipun. Turnover karyawan juga terjadi 

pada salah satu cabang perusahaan ritel di 

Indonesia yaitu PT X. Laporan tahunan PT 

X menunjukkan tingkat turnover perusa-

haan ini secara nasional terus bergerak 

naik tiap tahunnya, meningkat dari rata-

rata 11,19% di tahun 2014 menjadi 15,98% 

pada tahun 2015. Karyawan di PT X 

terbagi menjadi 10 unit kerja yang terdiri 

atas 3 unit kerja non-area dan 7 unit kerja 

area. Karyawan non-area merupakan 

karyawan yang bertugas mengatur dan 

bertanggung jawab dalam keperluan admi-

nistrasi perusahaan, sedangkan karyawan 

area merupakan karyawan yang bertang-

gung jawab untuk mengatur area dan 

strategi penjualan yang terdiri atas 

supervisor dan Pramuniaga sesuai dengan 

bidang unit kerja masing-masing. 

Besarnya tekanan yang dihadapi oleh 

karyawan area khususnya Pramuniaga 

berupa tuntutan untuk mencapai target 

penjualan dengan batas waktu tertentu 

serta pengontrolan dan evaluasi yang ketat 

dari Supervisor kepada masing-masing 

Pramuniaga menyebabkan seringnya terja-

di konflik antar Pramuniaga berupa per-

saingan secara tidak sehat dan adanya 

pihak-pihak yang merasa tersisihkan dalam 

kelompok kerjanya yang cepat atau lambat 

pasti akan menurunkan motivasi seseorang 

dalam bekerja. Berdasarkan studi penda-

huluan yang dilakukan di PT X tersebut, 

diketahui bahwa dalam kurun waktu 2 

bulan terakhir yaitu mulai dari bulan 

Desember hingga Januari tahun 2017 

terdapat 34 Pramuniaga yang melakukan 

turnover dengan mengajukan surat pe-

ngunduran diri atau secara tiba-tiba saja 

menghilang sebelum masa kontrak kerja 

selesai, beberapa pramuniaga juga menun-

jukkan perilaku menarik diri dari pekerjaan 

seperti mulai sering tidak masuk kerja 
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tanpa pemberitahuan, datang ke kantor 

terlambat, ijin tidak masuk kerja secara 

mendadak, melakukan protes terhadap 

supervisor, dan berselisih paham dengan 

sesama pramuniaga. Hasil dari angket pra 

penelitian yang disebar kepada 22 

Pramuniaga, 16 orang memiliki keinginan 

atau niat secara sadar untuk mencari 

alternatif pekerjaan lain dalam perusahaan 

yang berbeda, dan 6 orang lainnya tidak.  

Hasil wawancara dengan bagian 

Human Resourche & Development 

Supervisor (HRD) dan beberapa pramu-

niaga di PT X, mereka mengungkapkan 

bahwa para Pramuniaga keluar dari 

perusahaan karena keinginan sendiri dan 

dipengaruhi oleh beberapa hal. Pramuniaga 

menilai bahwa kekompakan antar anggota 

masih kurang sehingga hal tersebut 

mengakibatkan tidak adanya rasa kekeluar-

gaan dan loyalitas antar anggota yang 

menjadikan tim unit kerja area terpecah. 

Steers & Mowday (dalam Triaryati, 

2003) menyebutkan bahwa ada beberapa 

faktor yang mempengaruhi peningkatan 

turnover antara lain 1) job attitude, 2) 

personality, 3) biodemographic , 4) econo-

mic factors, 5) personal factors, 6) job 

characteristics, 7) reward system, 8) 

supervisory dan 9) group relation. 

Berdasarkan faktor-faktor yang dipaparkan 

di atas, hubungan dalam kelompok (group 

relation) merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi peningkatan turnover di 

dalam perusahaan.  

Sebagaimana dijelaskan oleh Walgito 

(2008), bahwa kohesivitas kelompok 

merupakan perhatian kelompok, bagai-

mana anggota kelompok saling menyukai 

satu dengan yang lainnya. Morrison (2007) 

dalam penelitiannya menyebutkan bahwa 

kohesivitas mencerminkan hubungan per-

sahabatan dan menyukai orang lain serta 

kerjasama dan komunikasi yang positif, 

sedangkan adanya hubungan negatif di 

lingkungan kerja akan menyebabkan 

persepsi terhadap kohesivitas kelompok 

kerja yang kurang baik. 

Adapun tahapan-tahapan kognitif yang 

dialami sebelum individu berhenti dari 

pekerjaannya menurut Mobley (2011) 

adalah: Pikiran-pikiran untuk berhenti dari 

pekerjaannya (thinking of quitting), intensi 

untuk mencari alternatif pekerjaan lain 

(intention to search for another job) lalu 

kemudian intensi untuk meninggalkan 

pekerjaan (intention to quit). 

Menurut Mobley (2011) ada dua 

faktor yang membuat individu memiliki 

keinginan untuk berpindah. Faktor-faktor 

tersebut diantaranya adalah: 

a. Karakteristik pribadi 

Karakteristik pribadi merupakan faktor 

yang menyangkut keadaan dari 

karyawan itu sendiri dalam bekerja 

yang meliputi usia, masa kerja, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, prestasi 

yang dimiliki, ras dan budaya serta 

beberapa sifat kepribadian yang 

dimilikinya. 

b. Lingkungan kerja 

Karakteristik pekerjaan adalah ciri-ciri 

dari lingkungan pekerjaan yang 

meliputi lingkungan fisik dan sosial. 

Lingkungan fisik meliputi suasana 

kerja dilihat dari faktor fisik seperti 

keadaan, suhu, cuaca, konstruksi 

bangunan dan temperatur lokasi 

pekerjaan. Sedangkan lingkungan 

sosial meliputi sosial budaya di 

lingkungan kerjanya, besar atau 

kecilnya beban kerja, kompensasi 

yang diterima, hubungan kerja se-

profesi, dan kualitas kehidupan 

kerjanya. 

Kohesivitas Kelompok adalah adalah 

tingkat dimana anggota-anggota kelompok 

saling tertarik satu sama lain dan 

termotivasi untuk tinggal di dalam 

kelompok tersebut (Robbins, 2012). 

Festinger dkk (dalam Baron & Byrne, 

2005) juga mengemukakan bahwa 

kohesivitas adalah semua kekuatan yang 

menyebabkan anggota bertahan dalam 

kelompok, seperti kesukaan pada anggota 

lain dalam kelompok dan keinginan untuk 
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menjaga atau meningkatkan status dengan 

menjadi anggota dari kelompok yang tepat. 

Forsyth (2010) mengemukakan bahwa 

ada empat komponen atau aspek 

kohesivitas kelompok, yaitu: 
 

a. Social cohesion, merupakan bagaimana 

individu dalam kelompok tarik menarik 

satu sama lain dan menjaga keutuhan 

kelompok. 

b. Task cohesion, merupakan 

kesanggupan untuk menunjukkan diri 

sebagai kesatuan yang terkoordinasi 

dan sebagai bagian dari kelompok, 

serta bekerja sama untuk mencapai 

tujuan kelompok. 

c. Perceived cohesion, merupakan 

perasaan saling memiliki dalam 

kelompok yang didasarkan pada 

perasaan kebersamaan dan merasa 

diakui sebagai suatu identitas. 

d. Emotional cohesion, merupakan 

bagaimana emosi kelompok, serta 

bagaimana individu merasa sebagai 

suatu kesatuan, berkomitmen, dan 

kenyamanan, serta antusiasme dalam 

kelompok.  

Berdasarkan penjelasan yang telah 

dipaparkan di atas peneliti tertarik untuk 

melakukan suatu penelitian mengenai 

Hubungan Antara Persepsi Terhadap 

Kohesivitas Kelompok Kerja dengan 

Intensi Turnover Pada Pramuniaga di PT 

X. 

Metode 
 

Penelitian ini menggunakan pende-

katan penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan metode korelasi yaitu 

penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui kekuatan suatu  hubungan 

diantara dua variabel atau lebih (Azwar, 

2007). Rancangan penelitian ini dilakukan 

untuk mengetahui ada tidaknya hubungan 

antara persepsi terhadap kohesivitas 

kelompok kerja dengan intensi turnover 

pada Pramuniaga di PT. X. 

Sampel merupakan bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2012). Teknik 

sampling yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah teknik incidental sampling, yaitu 

teknik pengambilan sampel berdasarkan 

kebetulan, yaitu siapa saja yang secara 

kebetulan bertemu dengan peneliti dapat 

digunakan sebagai sampel apabila 

dipandang individu tersebut cocok sebagai 

sumber data. Karakteristik atau kriteria 

populasi yang hendak diambil adalah 

sebagai berikut: 

a. Karyawan grade IA yaitu sebagai 

Pramuniaga. 

b. Telah memiliki masa kerja minimal 4 

bulan. 

Penentuan jumlah sampel disesuaikan 

dengan menggunakan rumus Slovin. 

Sampel dalam penelitian ini adalah 

Pramuniaga pada PT. X yang berjumlah 

154 orang. 
 

Hasil 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk 

mengetahui normal atau tidaknya distribusi 

data dari setiap variabel penelitian. Uji 

normalitas pada penelitian ini 

menggunakan Test of Normality 

Kolmogorov-Smirnov dengan bantuan 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solution) versi 21.0 for windows. 

Sebaran data dikatakan normal apabila nilai 

signifikansi lebih dari 0,05 (p > 0,05) dan 

sebaran data dikatakan tidak normal apabila 

nilai signifikansi kurang dari 0,05 (p < 

0,05) (Siregar, 2013). 

Berdasarkan hasil uji normalitas dapat 

diketahui bahwa nilai signifikansi terhadap 

variabel persepsi terhadap kohesivitas 

kelompo kerja sebesar 0,235 dan nilai 

signifikansi terhadap variabel intensi 

turnover sebesar 0,172. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa kedua variabel tersebut 

memiliki distribusi data yang normal 

karena nilai signifikansi yang diperoleh 

dari masing-masing variabel lebih dari 0,05 

(p > 0,05) 
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Uji Linearitas 

Uji linearitas digunakan untuk 

mengetahui ada tidaknya hubungan yang 

linear antara variabel bebas (X) dan 

variabel terikat (Y) (Siregar, 2013). Kriteria 

dalam menguji lineritas menurut Siregar 

(2013) yaitu data dapat dikatakan linear 

apabila nilai linearity memiliki nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 atau p < 0,05.  

Berdasarkan hasil uji lineritas 

diketahui nilai signifikansi dari hubungan 

antara variabel persepsi terhadap 

kohesivitas kelompok kerja dengan intensi 

turnover adalah 0,002, dengan demikian 

angka tersebut menunjukkan bahwa 

hubungan antar variabel dapat dikatakan 

linier karena nilai signifikansi kurang dari 

0,05 (p < 0,05). 

 

Uji Hipotesis 

Setelah dilakukan uji normalitas dan 

uji linearitas, kemudian dilakukan uji 

hipotesis. Terdapat 2 hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini. Berdasarkan 

rumusan masalah dan pembahasan 

sebelumnya mengenai aspek-aspek yang 

dimuat dalam penelitian ini, maka 

pernyataan hipotesis yang akan dibuktikan 

adalah “adanya hubungan antara persepsi 

terhadap kohesivitas kelompok kerja 

dengan intensi turnover pada Pramuniaga 

PT X”. 

Uji hipotesis pada penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan teknik 

Korelasi Product Moment dan peng-

hitungan korelasi product moment 

menggunakan bantuan program SPSS 

(Statistical Product and Service Solution) 

versi 21.0 for windows.  

Taraf signifikansi (tingkat kesalahan) 

yang digunakan dalam penelitian ini 

sebesar 5%, hubungan antar variabel akan 

dinyatakan memiliki signifikan apabila 

nilai p kurang dari 0,05 (p < 0,05), 

sebaliknya apabila nilai p lebih dari 0,05 (p 

> 0,05) maka hubungan antar variabel 

dinyatakan tidak signifikan (Sugiyono, 

2012). 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat 

dilihat bahwa nilai r sebesar -0,263 hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

yang rendah antara persepsi terhadap 

kohesivitas kelompok kerja dengan intensi 

turnover pada Pramuniaga PT X. Nilai 

signifikansi menunjukkan nilai sebesar 

0,002 sehingga nilai p kurang dari 0,05 (p < 

0,05) dengan demikian maka hipotesis 

penelitian diterima. Pernyataan tersebut 

menjelaskan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan antara persepsi terhadap 

kohesivitas kelompok kerja dengan intensi 

turnover pada Pramuniaga PT X. Koefisien 

korelasi pada penelitian ini memiliki arah 

hubungan yang negatif. Tanda negatif 

menunjukkan berarti bahwa semakin tinggi 

persepsi terhadap kohesivitas kelompok 

maka semakin rendah pula intensi 

turnovernya dan juga sebaliknya. 

 

Pembahasan 
 

 Azwar (2010) melihat bahwa 

manusia umumnya melakukan sesuatu 

dengan cara-cara yang masuk akal, 

munculnya suatu perilaku akan dipengaruhi 

oleh sikap melalui proses pengambilan 

keputusan yang teliti dan beralasan dengan 

mempertimbangkan semua informasi yang 

ada. Berdasarkan penjelasan tersebut dapat 

diketahui bahwa perilaku turnover pada 

pramuniaga tidak semata-mata timbul 

begitu saja. Setiap pramuniaga memiliki 

alasan melalui pertimbangan-pertimbangan 

yang sudah dilakukan sehingga 

menyebabkan timbulnya keinginan untuk 

berpindah kerja, dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa perilaku turnover dapat 

diukur melalui intensi atau keinginan 

terhadap perilaku turnover itu sendiri.  

Mobley (2011) mengatakan bahwa 

intensi turnover dimulai dari adanya 

pikiran-pikiran untuk berhenti dari 

pekerjaan (thinking of quitting) yang 

melibatkan evaluasi hal-hal yang 

diharapkan dari suatu pekerjaan. Individu 

yang merasa terpuaskan dengan 

pekerjaannya cenderung untuk bertahan 
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dalam perusahaan. Sebaliknya, individu 

yang merasa kurang terpuaskan dengan 

pekerjaannya akan memilih melakukan 

proses pencarian kerja baru (intention to 

search) untuk menemukan dan menda-

patkan alternatif pekerjaan lain yang lebih 

memuaskan lalu kemudian memutuskan 

untuk keluar atau tidak dari perusahaan 

(intention to quit) tempat ia bekerja saat ini. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

rata-rata pramuniaga masih memiliki 

keinginan berpindah kerja atau intensi 

turnover yang cukup tinggi. Indikator 

penting dari cukup tingginya tingkat 

intensi turnover pramuniaga dapat dilihat 

dari bentuk penarikan diri yang dilakukan 

beberapa pramuniaga yang sering meminta 

ijin tidak masuk dikarenakan ada keperluan 

keluarga, ijin tidak masuk kerja secara 

mendadak, datang terlambat ke kantor 

dengan sengaja, sering melakukan protes 

kepada atasannya yaitu supervisor, serta 

berselisih paham dengan sesama pramu-

niaga baik itu diakibatkan karena kepen-

tingan pekerjaan ataupun kepentingan 

pribadi. 

Besarnya tekanan yang dihadapi oleh 

pramuniaga berupa tuntutan untuk men-

capai target penjualan dengan batas waktu 

tertentu serta pengontrolan dan evaluasi 

yang ketat dari supervisor menyebabkan 

sering terjadinya persaingan secara tidak 

sehat, konflik dan selisih paham antar 

pramuniaga. Permasalahan antar pramu-

niaga yang tak kunjung terselesaikan 

menyebabkan terciptanya suasana ling-

kungan kerja yang tidak kondusif dan 

adanya pihak-pihak yang akan merasa 

tersisihkan dalam kelompok kerja sehingga 

cepat atau lambat pasti akan menurunkan 

motivasinya dalam bekerja. Mobley (2011) 

menyatakan bahwa faktor yang mem-

pengaruhi keinginan berpindah atau intensi 

turnover salah satunya adalah situasi 

lingkungan sosial pekerjaan yaitu meliputi 

kondisi kelompok kerja. Kelompok kerja 

yang kohesif akan menjadi sumber 

dukungan, kenyamanan, nasihat dan 

bantuan. Kelompok kerja yang baik akan 

membuat pekerjaan menjadi lebih me-

nyenangkan sehingga dapat menurunkan 

keinginan berpindah dari perusahaan atau 

intensi turnover. 

Menumbuhkan rasa puas dan sikap 

positif terhadap pekerjaan serta menurun-

kan dorongan diri untuk berpindah dari 

perusahaan atau menurunkan intensi 

turnover menurut Mobley (2011) salahnya 

satunya adalah dengan mempunyai rasa 

keikatan yang kuat terhadap kelompok 

kerja di perusahaan yang berarti bahwa 

setiap individu harus mempunyai dan 

membentuk perasaan memiliki, rasa aman, 

efikasi, dan tujuan bersama kelompok 

kerjanya. Kohesivitas yang tinggi dalam 

kelompok akan menciptakan hubungan 

yang ramah dan kooperatif antar sesama.    

Penjelasan di atas sejalan dengan 

pendapat Robbins (2012) yang menyatakan 

bahwa kohesivitas kelompok mengacu 

pada sejauh mana anggota tim kerja atau 

kelompok kerja tertarik pada anggota 

lainnya sehingga termotivasi untuk tetap 

berada dalam kelompoknya. Begitu juga 

dengan pendapat Festinger dkk. (dalam 

Baron & Byrne, 2005) yang menge-

mukakan bahwa kohesivitas adalah semua 

kekuatan yang menyebabkan anggota 

bertahan dalam kelompok, seperti 

kesukaan pada anggota lain dalam 

kelompok dan keinginan untuk menjaga. 

Dengan kata lain, kohesivitas akan 

mempengaruhi intensi turnover atau 

keinginan keluar individu untuk tetap 

bertahan dalam perusahaan tersebut atau 

tidak. 

Pendapat di atas didukung oleh 

pendapat Forsyth (2010) yang juga 

mengatakan bahwa dalam kebanyakan 

kasus, kohesivitas sering dikaitkan dengan 

peningkatan kepuasan, penurunan turnover  

bahkan penurunan stress. Semua proses 

interaksi di dalam kelompok kerja akan 

mempengaruhi kenyamanan dalam peker-

jaan, karena seperti yang dikatakan oleh 

Sarwono (2005) kohesivitas kelompok 

berdampak pada menilai diri sendiri secara 
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positif atau tidak dan menilai orang lain 

secara positif ataupun tidak pula.  

Penelitian terkait yang mendukung 

hasil penelitian mengenai persepsi ter-

hadap kohesivitas kelompok dengan 

intensi turnover pada Pramuniaga di PT X 

ini adalah penelitian yang dilakukan oleh 

Raabe Babette dan Terry A. Beehr (2008) 

mengenai Formal Mentoring versus 

Supervisor and Coworker Relationship: 

Differences in Perceptions and Impact. 

Penelitian ini mencoba membandingkan 

hubungan formal dan informal dalam 

pekerjaan untuk melihat pengaruhnya 

terhadap outcome dari karyawan. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa 

hubungan informal lebih berpengaruh 

terhadap outcome dari karyawan yang 

ditunjukkan dari kepuasan kerja, intensi 

turnover, dan komitmen organisasi 

karyawan. Penelitian ini menunjukkan 

bahwa kualitas hubungan dengan sesama 

rekan kerja atau profesi memiliki pengaruh 

terhadap keinginan keluar atau intensi 

turnover individu dari perusahaan.  

Pada penelitian mengenai persepsi 

terhadap kohesivitas kelompok dan intensi 

turnover pada Pramuniaga PT X ini 

diperoleh hasil penelitian dengan arah 

hubungan negatif yang dibuktikan dengan 

tanda negatif di depan koefisien korelasi-

nya atau nilai r yaitu -0,263. Arah 

hubungan negatif ini memiliki makna 

bahwa semakin tinggi persepsi terhadap 

kohesivitas kelompok pada diri Pramu-

niaga maka akan semakin rendah tingkat 

intensi turnovernya, dan sebaliknya, 

semakin rendah persepsi terhadap kohesi-

vitas kelompoknya maka akan semakin 

tinggi intensi turnovernya. Arah hubungan 

negatif antara persepsi terhadap kohesi-

vitas kelompok kerja dengan intensi 

turnover juga ditemukan dalam hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Iyigun Oyki 

dan Idil Tamer (2012). Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk melihat 

pengaruh keadilan organisasi terhadap 

tingkat intensi turnover karyawan. Hasil 

penelitiannya menunjukkan pengaruh 

keadilan organsiasi yang kuat terhadap 

intensi turnover dan memiliki arah 

hubungan yang negatif.  

Penelitian ini hanya berfokus pada 

variabel persepsi terhadap kohesivitas 

kelompok dengan intensi turnover. 

Berdasarkan uji hipotesis, hasil penelitian 

ini diperoleh nilai koefisien korelasi 

Product Moment atau r sebesar -0,263. 

Nilai r sebesar 0,263 menunjukkan bahwa 

variabel persepsi terhadap kohesivitas 

kelompok kerja memiliki hubungan yang 

lemah dengan variabel intensi turnover. 

Hal ini disebabkan bahwa menurut 

pendapat Simamura (2006) masih terdapat 

banyak sekali faktor yang mempengaruhi 

intensi turnover yang cukup kompleks dan 

saling berkait satu sama lain yaitu seperti 

usia, lama masa kerja, tingkat pendidikan 

dan intelegensi, serta organisasi atau 

perusahaan tempat bekerja mulai dari 

penggajian, beban kerja, serta kondisi 

lingkungan kerja. Mobley (2011) juga 

menegaskan bahwa terdapat dua faktor 

yang membuat individu memiliki keingin-

an keluar atau intensi turnover yaitu yang 

pertama adalah karakteristik individu yang 

meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan 

bahkan status perkawinan serta jarak 

tempat bekerja. Kedua adalah lingkungan 

kerja yang mencakup lingkungan fisik dan 

lingkungan sosial. Lingkungan fisik disini 

meliputi keadaan, suhu, cuaca dan 

temperatur lokasi pekerjaan, sedangkan 

lingkungan sosial meliputi besar kecilnya 

beban kerja, kompensasi yang diterima, 

hubungan kerja se-profesi, dan kualitas 

kehidupan kerja serta variabel-variabel 

organisasi lainnya. 

Penelitian ini hanya berfokus pada 

variabel persepsi terhadap kohesivitas 

kelompok kerja saja. Faktor-faktor lain 

yang dapat diteliti untuk penelitian yang 

lebih lanjut mengenai intensi turnover 

selain persepsi terhadap kohesivitas 

kelompok kerja antara lain adalah 

karakterikstik individu seperti usia, jenis 

kelamin, taraf pendidikan, tingkat 

intelegensi dan karakteritik organisasi 
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berupa dukungan organisasi, karakter 

organisasi, dan pengalaman individu 

selama berorganisasi serta variabel-

variabel  lainnya sesuai dengan pendapat 

para ahli di atas.  
 

Simpulan 

Hasil uji hipotesis menggunakan 

korelasi product moment dengan bantuan 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solution) versi 21.0 for windows 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan antara variabel persepsi 

terhadap kohesivitas kelompok dengan 

intensi turnover pada Pramuniaga PT X. 

Hubungan antara persepsi terhadap kohesi-

vitas kelompok kerja dan intensi turn-over 

memiliki tingkat hubungan yang rendah 

karena menurut pendapat para ahli bahwa 

faktor yang mempengaruhi intensi turnover 

cukup kompleks dan saling berkait satu 

sama lain dan tidak diteliti dalam penelitian 

ini.  

Bagi peneliti selanjutnya disarankan 

dapat melakukan penelitian dengan jumlah 

subjek penelitian yang lebih banyak dan 

menyeluruh. Penelitian ini belum 

mengungkap variabel lain yang menjadi 

penyebab intensi turnover, sehingga bagi 

peneliti selanjutnya disarankan untuk 

menggunakan variabel – variabel lain 

sesuai dengan pendapat para ahli seperti 

usia, jenis kelamin, taraf pendidikan, 

tingkat intelegensi, serta dukungan 

organisasi. 
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