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Abstract: Turnover occurs in various industrial sectors, whereas turnover can have many
consequences for the organization. This study aims to determine the effect of role clarity,
psychological capital, and engagement on turnover intention. This study was conducted on
employees of PT X with a random sampling technique, the number of samples was 247
people. The collected data were analyzed using multiple linear regression analysis methods
with the help of SPSS series 23. The results of the study prove that there is an effect of role
clarity, psychological capital, and engagement on turnover intention in employees of PT X
both partially and simultaneously. The results showed that the tvaue of role clarity was
greater than tupie (2.095> 1.651) with a sig value of 0.037 (<5%), the tvauue of psychological
capital was greater than tupie (2.197> 1.651) with a sig value of 0.029 (<5%), and the tvaie of
engagement was greater than tupe (2.367> 1.651) with a sig value of 0.019 (<5%). The
Adjusted R square value is 0.335. This means that role clarity, psychological capital, and
engagement contribute 33.5% to turnover intention. The implication in this study is that
organizations can be able to develop employee development programs to reduce turnover
intention in employees. Given the proven hypothesis in this study, the researcher suggests:
for employees to always improve their role clarity, psychological capital, and engagement, so
that it can suppress turnover intention, for further researchers, the results of this study can be
used as reference and comparison materials regarding the relationship between role clarity,
psychological capital, and engagement to turnover intention, for companies, it can be used as
consideration in suppressing turnover intention by considering the factors of role clarity,
psychological capital, and engagement. In this study, the researcher is very aware that there
are still many shortcomings in it. In addition, the data collection is likely not in-depth enough
due to time and data limitations in the study. Therefore, for further researchers, it is expected
to be able to use qualitative or comparative research designs, and conduct research on other
factors that were not studied in this study such as job satisfaction, organizational
commitment, trust in the organization, job insecurity, involvement, conflict, leadership, and
50 on.
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Abstrak: Turnover terjadi di berbagai sektor industri padahal tfurnover dapat memberikan
banyak konsekuensi bagi organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh role
clarity, psychological capital, dan engagement terhadap turnover intention. Penelitian ini
dilakukan terhadap karyawan PT X dengan teknik sampel random sampling, jumlah sampel
sebanyak 247 orang. Data yang terkumpul dianalisis dengan metode analisis regresi linier
berganda dengan bantuan SPSS seri 23. Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat
pengaruh role clarity, psychological capital, dan engagement terhadap turnover intention
pada karyawan PT X baik secara parsial maupun secara simultan. Hasil penelitian
menunjukkan nilai thiwng 7ole clarity lebih besar dari tiper (2,095 > 1,651) dengan nilai sig
sebesar 0,037 (< 5%), nilai thiung psychological capital lebih besar dari tuaber (2,197 > 1,651)
dengan nilai sig sebesar 0,029 (< 5%), dan nilai thiung engagement lebih besar dari tuabel (2,367
> 1,651) dengan nilai sig sebesar 0,019 (< 5%). Nilai Adjusted R square sebesar 0,335.
Artinya, role clarity, psychological capital, dan engagement memberikan sumbangan sebesar
33,5% terhadap turnover intention. Implikasi dalam penelitian ini adalah organisasi dapat
mampu menyusun program pengembangan karyawan untuk mengurangi adanya turnover
tntention pada karyawan. Mengingat terbuktinya hipotesis pada penelitian ini, maka peneliti
memberi saran: bagi karyawan untuk senantiasa meningkatkan role clarity, psychological
capital, dan engagement yang ada pada dirinya, sehingga hal tersebut dapat menekan
terjadinya turnover intention, bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian ini dapat menjadi
bahan referensi dan pembanding mengenai keterkaitan role clarity, psychological capital, dan
engagement terhadap turnover intention, bagi perusahaan dapat menjadi bahan pertimbangan
dalam menekan timbulnya turnover intention dengan memperhatikan faktor role clarity,
psychological capital, dan engagement. Dalam penelitian ini peneliti sangat menyadari
bahwa masih banyak kekurangan di dalamnya. Selain itu dalam penggalian data yang ada
kemungkinan masih kurang mendalam karena keterbatasan waktu dan data dalam penelitian.
Oleh sebab itu, bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan desain penelitian
kualitatif atau komparasi, dan melakukan penelitian pada faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepercayaan terhadap organisasi,
Jjob insecurity, keterlibatan, konflik, kepemimpinan, dan sebagainya.

Kata Kunci: Role Clarity, Psychological Capital, Engagement, Turnover Intention

PENDAHULUAN

Setiap perusahaan dihadapkan pada berbagai tantangan dalam menjalankan bisnisnya.
Tantangan-tantangan tersebut datang dari berbagai aspek mulai dari ekonomi, sosial, politik,
budaya, teknologi, dan sebagainya yang akhirnya memaksa perusahaan untuk dapat bersaing
dengan perusahaan lain agar tetap bertahan. Sejumlah hal wajib dimiliki oleh perusahaan
untuk bersaing dengan perusahaan lain yang meliputi sumber fisik, keuangan, kemampuan
memasarkan, dan sumber daya manusia.

Sumber daya manusia haruslah dikelola dengan benar. Pengelolaan sumber daya
manusia merupakan suatu proses yang berhubungan dengan implementasi berbagai fungsi
mulai dan perencanaan, pengorganisasian, pengarahaan hingga pengawasan yang berperan
penting secara efektif dan efisien dalam menunjang tercapainya tujuan individu dan
perusahaan. Salah satu tantangan dalam lingkup industri dan organisasi saat ini berkaitan
dengan permasalahan turnover. Permasalahan furnover di Indonesia belum dapat
terselesaikan, dan masih menjadi suatu hal yang dapat merugikan bagi setiap perusahaan.
Turnover ada di setiap sektor industri bisnis, mulai dari perbankan, industri migas, sektor
manufaktur, dan sebagainya yang dapat mengganggu produktivitas perusahaan, menurunkan
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kepuasan kerja bagi karyawan yang masih bertahan di perusahaan, dan dapat menimbulkan
pandangan negatif tentang perusahaan yang mengalami turnover tersebut.

Turnover intention lebih menakutkan daripada turnover. Permasalahan turnover di
Indonesia belum dapat terselesaikan, dan masih menjadi suatu hal yang dapat merugikan bagi
setiap perusahaan. Turnover ada di setiap sektor industri bisnis, mulai dari perbankan,
industri migas, sektor manufaktur, dan sebagainya yang dapat mengganggu produktivitas
perusahaan, menurunkan kepuasan kerja bagi karyawan yang masih bertahan di perusahaan,
dan dapat menimbulkan pandangan negatif tentang perusahaan yang mengalami turnover
tersebut (Dewi dkk., 2021).

Menurut Gani dkk, (2022) perusahaan tambang di Kalimantan memiliki tingkat
turnover intention tinggi. Tingkat turnover yang terjadi di perusahaan tambang di Kalimantan
dinilai cukup tinggi jika melebihi standar turnover yaitu 10%. Turnover karyawan dikatakan
normal apabila berkisar antara 5% - 10% per tahun, dan dapat dikatakan tinggi menurut
banyak standar apabila mencapai 10%.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara pendahuluan dengan Bapak M selaku
kepala Human Capital & General Services diperoleh informasi bahwa terjadi turnover di
PT X. Selama periode 2020 — 2024, karyawan PT X yang keluar sebanyak 72 orang. Selain
itu, diperoleh informasi bahwa alasan karyawan PT X yang resign, seperti karyawan merasa
terbebani dengan pola sistem kerja roster yaitu metode penjadwalan kerja karyawan di
industri tambang dalam siklus tertentu, misalnya roster 8:2, karyawan menginginkan
penghasilan yang lebih besar untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, karyawan mencari
perusahaan yang lebih dekat dengan tempat tinggalnya.

Adanya turnover pada karyawan dapat menjadi beban karena dapat mengganggu
capaian produksi selama belum mendapat karyawan pengganti, menambah biaya untuk
melakukan proses rekrutmen, dan sebagainya. Hal ini sesuai dengan pendapat Armstrong dan
Taylor (2023) yang menyatakan bahwa dengan adanya karyawan yang turnover dapat
menjadi beban bagi perusahaan karena bertambahnya biaya untuk merekrut pengganti (iklan,
wawancara, pengujian, dan lain-lain), biaya untuk memperkenalkan pengganti, biaya
pelatihan keterampilan yang diperlukan, dan sebagainya.

Turnover intention pada dasarnya adalah sama dengan keinginan berpindah karyawan
dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Namun belum sampai pada tahap realisasi
yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Turnover
intention pada diri karyawan, dengan memperhatikan faktor role clarity, psychological
capital, dan engagement.

Role clarity merupakan bagian dari teori psikologi yang disebut teori peran. Role
clarity dapat didefinisikan sebagai sejauh mana individu memahami dengan jelas pekerjaan,
tugas, tujuan, dan harapan peran kerjanya. Role clarity ini sangat penting karena jika seorang
karyawan tidak tahu apa peran mereka, apa tugas mereka maka pekerjaan yang ada dalam
organisasi tidak akan terselesaikan dengan optimal. Kurangnya kejelasan dalam memahami
posisi pekerjaan dan tanggung jawab pekerjaan dapat menjadi alasan karyawan meninggalkan
organisasinya (Bertelli dalam Reid, 2016). Menurut Kahn dalam Alabsi dan Aamer (2014)
role clarity adalah sejauh mana karyawan memahami perannya dan apa yang diharapkan dari
mereka di tempat kerja. Definisi lain disampaikan Katz dan Kahn dalam Verlinden dkk,
(2022) yang mengartikan role clarity sebagai sejauh mana individu memahami dengan jelas
pekerjaan, tugas, tujuan, dan harapan dari peran pekerjaannya. Berdasarkan informasi dari
Bapak M, pihaknya telah menjelaskan perihal kewajiban dan hak karyawan, serta peraturan-
peraturan yang berlaku di PT X. Namun, pada kenyataannya masih didapati karyawan yang
belum memahami kewajiban yang harus diselesaikan dan masih ada karyawan yang
melanggar peraturan seperti terlambat datang dan tidak memenuhi target produksi.
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Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi turnover intention yaitu psychological
capital. Psychological capital didefinisikan sebagai seperangkat sumber daya psikologis yang
memungkinkan individu mengatasi hambatan dan kemunduran pribadi. Psychological capital
telah muncul sebagai konstruksi utama dalam teori, penelitian, dan penerapan berbasis bukti
dalam perilaku organisasi. Luthans dan Morgans (2017) menyatakan bahwa psychological
capital memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Shahzad dkk, (2022)
menyatakan bahwa psychological capital berpengaruh terhadap turnover intention.
Berdasarkan informasi dari Bapak M diketahui bahwa ada karyawan yang kurang inisiatif
dalam mencari solusi ketika dihadapkan pada kesulitan, kurang percaya pada kemampuan diri
sendiri, dan kurang optimis saat bekerja.

Faktor terakhir pada penelitian ini yang dapat mempengaruhi turnover intention yaitu
engagement. Engagement merupakan suatu pandangan yang positif, perasaan terpenuhi,
pernyataan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan, dicirikan oleh vigor, dedication, dan
absorption. Karyawan yang memiliki engagement akan memiliki turnover intention yang
rendah (McShane dan Glinow, 2018). Berdasarkan informasi dari Bapak M diketahui bahwa
ada karyawan yang kurang peduli terhadap pekerjaan, kurang antusias, dan kurang puas
dengan pekerjaannya.

Berdasarkan uraian di atas, diketahui bahwa adanya adanya turnover intention yang
tinggi pada perusahaan tambang di Kalimantan, khususnya pada PT X. Turnover pada
karyawan dapat menjadi beban bagi perusahaan. Oleh sebab itu, PT X diharapkan dapat
meminimalisisr timbulnya turnover intention, dalan hal ini dengan memperhatkan faktor role
clarity, psychological capital, dan engagement. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
manfaat dan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak perusahaan dalam membuat keputusan-
keputusan yang berkaitan dengan role clarity, psychological capital, dan engagement yang
berpengaruh terhadap turnover intention, serta mendukung hasil penelitian sebelumnya.

Hipotesis yang diajukan adalah secara parsial role clarity berpengaruh negatif
terhadap turnover intention, secara parsial psychological capital berpengaruh negatif terhadap
turnover intention, secara parsial engagement berpengaruh negatif terhadap turnover
intention, dan secara simultan role clarity, psychological capital, dan engagement
berpengaruh terhadap turnover intention.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisa regresi linier
berganda. Analisa penghitungan terdiri dari uji t dan uji F yang diimplementasikan dengan
bantuan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versi 23. Analisa
uji asumsi klasik menggunakan uji normalitas. Pengambilan sampel menggunakan teknik
random sampling. Data diperoleh dari penyebaran kuesioner menggunakan Likert Scale
(Sugiyono, 2019) secara online dengan membagikan /ink kepada pihak PT X. Data yang
terkumpul sebanyak 247. Analisis digunakan untuk menggambarkan kondisi jawaban
responden pada masing-masing variabel sehingga dapat diketahui gambaran umum dari objek
yang diteliti, dan digunakan sebagai dasar untuk menjawab hipotesis penelitian yang
diajukan.

Penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner turnover intention diadopsi dari
pendapat Mobley (1977) dalam Karolina dan Saryatmo (2024). Bobot keseluruhan
pengukuran kuesioner furnover intention terdiri dari 3 indikator dengan 6 pernyataan.
Kuesioner role clarity diadopsi dari penelitian Satrio dkk, (2022) yang mengadaptasi dari
penelitian Evindi (2019). Bobot keseluruhan pengukuran kuesioner role clarity terdiri dari 2
indikator dengan 6 item pernyataan. Kuesioner psychological capital disusun berdasarkan
pendapat Luthan dkk, dalam Prayogo (2012). Bobot keseluruhan pengukuran kuesioner
psychological capital terdiri dari 4 indikator dengan 21 item pernyataan. Kuesioner
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engagement disusun berdasarkan pendapat Schaufeli (2017). Bobot keseluruhan pengukuran
kuesioner engagement terdiri dari 3 indikator dengan 17 item pernyataan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Data diperoleh dari penyebaran kuesioner secara online dengan membagikan link
kepada pihak PT X. Data yang terkumpul sebanyak 247. Analisis data menggunakan program
SPSS for Windows versi 23. Profil responden pada penelitian ini terdiri dari jenis kelamin,
usia, pendidikan terakhir, lama bekerja, dan penghasilan.

Tabel 1. Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jumlah Persentase
Responden (%)
Wanita 83 33,6
Jenis Kelamin Pria 164 66,4
Total 247 100
17 —<27 43 17,4
Usia (tahun) 27 —-<37 125 50,6
37 —<47 50 20,2
> 47 29 11,8
Total 247 100
SMA / Sederajat 59 23,9
Diploma 56 22,7
Pendidikan S1 114 46,1
Terakhir S2 18 7,3
S3 0 0,0
Total 247 100
<1 9 3,7
Lama Bekerja 1-<5 111 44,9
(tahun) 5-<10 69 27,9
> 10 58 23,5
Total 247 100
<10 juta 130 52,7
Penghasilan 10 — <15 juta 68 27,5
(Rupiah) 15 — <20 juta 26 10,5
> 20 juta 23 9,3
Total 247 100

Sumber: data olahan SPSS 23

Berdasarkan Tabel. 1, pada umumnya responden penelitian berjenis kelamin pria
sebanyak 164 orang (66,4%), berusia antara 27 — < 37 tahun sebanyak 125 orang (50,6%),
pendidikan terakhir S1 sebanyak 114 orang (46,1%), telah bekerja selama 1 — < 5 tahun
sebanyak 111 orang (44,9%), dan memiliki penghasilan < Rp.10 juta sebanyak 130 orang
(52,7%).

Demi mendapatkan instrumen penelitian yang layak untuk diterapkan, maka terlebih
dahulu dilakukan judgment expert oleh Ibu Widyaning Hapsari, M.Psi. Psikolog terhadap
kalimat kuesioner yang telah peneliti rancang. Hasil judgment expert menyatakan bahwa
kuesioner layak untuk diterapkan. Setelah dilakukan judgment expert selanjutnya dilakukan
uji validitas dan uji reliabilitas. Hasil uji validitas secara keseluruhan menunjukkan nilai
Pearson Correlation setiap item variabel turnover intention, role clarity, psychological capital,
dan engagement lebih dari 0,3 artinya setiap item pernyataan benar dalam mengukur variabel.
Berdasarkan hasil uji reliabilitas diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha variabel turnover
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intention, role clarity, psychological capital, dan engagement lebih dari 0,7. Oleh sebab itu,
kuesioner dapat digunakan dalam pengambilan data penelitian.

Sebelum melakukan uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji normalitas. Uji
normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2021). Uji normalitas yang dapat dilakukan
adalah dengan uji Skewness dan Kurtosis. Hasil uji normalitas sebagai berikut.

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas
Descriptive Statistics
N Min Max Mean Std. Dev Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Std. Statistic )
Error Error
Role Clarity 247 6 30 2075 8253 -233 155 103 .309
Psychological Capital 247 6 30 21.77 5.683 -125 155 .104 .309
Engagement 247 29 105 75.68 17.988 .064 155 .190 .309
Turnover Intention 247 25 85 59.89 15488 .188 155 -476 .309

Valid N (listwise) 247

Sumber: data olahan SPSS 23

Berdasarkan Tabel. 2, pada hasil uji normalitas diperoleh nilai nilai skewness variabel
role clarity sebesar -0,233 dengan standard error 0,155, sehingga nilai Z-Skewness = -1,50,
nilai skewness variabel psychological capital sebesar -0,125 dengan standard error 0,155,
sehingga nilai Z-Skewness = -0,81, nilai skewness variabel engagement sebesar 0,064 dengan
standard error 0,155, sehingga nilai Z-Skewness = 0,41, nilai skewness variabel turnover
intention sebesar 0,188 dengan standard error 0,155, sehingga nilai Z-Skewness = 1,21.
Berdasarkan kriteria normalitas, data dianggap berdistribusi normal apabila nilai Z-Skewness
berada dalam rentang -1,96 hingga 1,96. Dari hasil perhitungan, semua variabel memiliki
nilai Z-Skewness yang berada dalam batas normal, sehingga dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal.

Berdasarkan hasil uji kurtosis, nilai kurtosis untuk variabel role clarity adalah 0,103,
psychological capital adalah 0,104, dan engagement adalah 0,190, sedangkan variabel
turnover intention memiliki nilai kurtosis -0.476. Dengan standar error kurtosis sebesar
0.309, perhitungan Z-score kurtosis untuk setiap variabel menunjukkan bahwa semua nilai
berada dalam rentang -1.96 hingga 1.96, yang berarti distribusi data mendekati distribusi
normal. Variabel role clarity, psychological capital, dan engagement memiliki kurtosis
positif yang sangat kecil, mengindikasikan bahwa distribusi data sedikit lebih runcing
dibandingkan distribusi normal, tetapi perbedaannya tidak signifikan. Sementara itu, variabel
turnover intention memiliki kurtosis negatif, menunjukkan distribusi yang sedikit lebih datar
dari normal, tetapi masih dalam batas normalitas. Dengan demikian, berdasarkan uji kurtosis,
dapat disimpulkan bahwa semua variabel memiliki distribusi yang mendekati normal.

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel bebas
secara individual dalam menerangkan variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan
membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai statistik t hasil
perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, maka variabel bebas mempengaruhi
variabel terikat. Hipotesis diterima jika nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi
dibandingkan nilai t tabel pada alpha sebesar 5% (0,05), maka variabel bebas mempengaruhi
variabel terikat (Ghozali, 2021). Hasil uji t sebagai berikut.

Tabel 3. Hasil Uji T
Coefficients"
Unstandardized Standardized
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Coefficients Coefficients
Std.

Model B Beta t  Sig.
Error
1 (Constant) 6,913 318 21,73 ,000
4

Role Clarity -,302 ,144 -,208 -2,095 ,037

Psychological -,345 157 =215 -2,197 ,029
Capital

Engagement -,316 ,134 -,209 -2,367 ,019

a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: data olahan SPSS 23

Berdasarkan Tabel. 3, nilai thiwng 7ole clarity (X1) sebesar 2,095 (dengan tanda
negatif). Sedangkan tuber dengan degree of freedom 243 (df = N — k = 247 — 4) dengan level
of significance (o) sebesar 5% dan tingkat keyakinan sebesar 95% diperoleh nilai tibe sebesar
1,651. Jadi nilai thitung lebih besar dari tuaber (2,095 > 1,651) dengan nilai sig sebesar 0,037 (<
0,05 atau 5%), artinya secara parsial role clarity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara parsial role clarity
berpengaruh negatif terhadap turnover intention, dapat diterima.

Berdasarkan hasil uji t role clarity terhadap turnover intention diketahui bahwa thitung
role clarity dengan tanda negatif dan nilai signifikansi kurang dari 5%, sehingga hipotesis
yang menyatakan bahwa secara parsial role clarity berpengaruh negatif terhadap furnover
intention, dapat diterima. Artinya, semakin tinggi role clarity, maka semakin rendah furnover
intention pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah role clarity, maka semakin tinggi
turnover intention pada karyawan.

Turnover intention mengacu pada kemungkinan seorang karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan yang sedang dia lakukan saat ini (Belete, 2018). Bertelli dalam Reid
(2016) menyatakan bahwa kurangnya kejelasan dalam memahami posisi pekerjaan dan
tanggung jawab pekerjaan dapat menjadi alasan karyawan meninggalkan organisasinya.
Namun, sebaliknya, apabila posisi dan tanggung jawab pekerjaan telah jelas dipaparkan oleh
pihak perusahaan, maka karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja dan tidak akan
meninggalkan perusahaan. Hal inilah yang terjadi pada PT X dimana karyawan telah
memahami tugas yang harus dikerjakan, karyawan dapat menerima tugas sesuai dengan latar
belakang pendidikannya, karyawan paham akan tanggung jawab yang diemban, karyawan
menerima pekerjaan sesuai dengan pengalaman, karyawan paham akan batas wewenang dan
hak dalam pekerjaan, serta karyawan siap menghadapi semua hambatan, masalah selama
menjalankan tugas, sehingga turnover intention pada diri karyawan menjadi rendah.

Role clarity menunjukkan sejauh mana seorang karyawan sadar dan berpengetahuan
tentang peran, tanggung jawab, dan perilaku kerja yang diharapkan dalam organisasi
(Vullinghs dkk, dalam Heman dkk, 2024). Seorang karyawan akan dapat melaksanakan
pekerjaannya secara efektif jika mereka mengetahui secara pasti tentang peran yang akan
dilakukan dalam organisasi tempat bekerja. Dengan uraian tugas yang jelas, diharapkan setiap
orang akan memahami dan menerima peran yang ditetapkan baginya, sehingga dapat dan mau
melaksanakan tugas dengan baik (Prawirohardjo dalam Evindi, 2019).

Role clarity bagian dari teori psikologi yang disebut teori peran. Teori peran adalah
sebuah teori yang berusaha menjelaskan interaksi antara individu dalam organisasi dengan
memfokuskan pada peran yang mereka jalankan. Terdapat beberapa elemen yang dianggap
penting dalam role clarity yaitu peran karyawan, informasi yang dibutuhkan, pengawas
memberikan informasi dan tugas, serta tanggung jawab yang terkait dengan tugas-tugas
(Schobben dalam Anggriawan, 2017). Menurut teori peran, role clarity didefinisikan sebagai
sejauh mana informasi yang diperlukan diberikan kepada karyawan tentang bagaimana
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karyawan melakukan pekerjaannya (Mishra dan Kumar, 2019). Role clarity memotivasi
karyawan karena mereka memiliki keyakinan yang lebih tinggi bahwa usaha mereka akan
membuahkan hasil yang diharapkan. Dengan kata lain, orang menjadi lebih percaya diri
ketika mengetahui apa yang diharapkan dari dirinya (McShane dan Glinow, 2018).

Berdasarkan Tabel 3, nilai thiwng psychological capital (X2) sebesar 2,197 (dengan
tanda negatif). Sedangkan tuber dengan degree of freedom 243 (df = N — k = 247 — 4) dengan
level of significance (o) sebesar 5% dan tingkat keyakinan sebesar 95% diperoleh nilai tiapel
sebesar 1,651. Jadi nilai thiung lebih besar dari tuabel (2,197 > 1,651) dengan nilai sig sebesar
0,029 (< 0,05 atau 5%), artinya secara parsial psychological capital berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap furnover intention sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara
parsial psychological capital berpengaruh negatif terhadap turnover intention, dapat diterima.

Berdasarkan hasil uji t psychological capital terhadap turnover intention diketahui
bahwa thitung psychological capital dengan tanda negatif dan nilai signifikansi kurang dari 5%,
sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara parsial psychological capital berpengaruh
negatif terhadap turnover intention, dapat diterima. Artinya, semakin tinggi psychological
capital, maka semakin rendah turnover intention pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah
psychological capital, maka semakin tinggi turnover intention pada karyawan.

Lazzari dkk, (2022) menyatakan bahwa turnover intention merupakan kesediaan
karyawan untuk meninggalkan organisasi dalam jangka waktu tertentu. Luthans dan Morgans
(2017) menyatakan bahwa psychological capital memiliki pengaruh negatif terhadap
turnover intentions. Hal inilah yang terjadi pada PT X dimana karyawan memiliki
psychological capital tinggi, seperti karyawan memiliki berbagai alternatif untuk
menyelesaikan masalah dalam pekerjaan, karyawan mampu menemukan solusi bagi masalah
yang bersifat jangka panjang, karyawan biasa mengatasi masalah dalam pekerjaan dengan
berbagai cara, dan karyawan selalu melihat sisi baik dari pekerjaannya. Adanya hal-hal
tersebut maka dapat menekan terjadinya turnover intention pada diri karyawan.

Individu yang mampu mengatasi hambatan, memiliki rasa percaya diri terhadap
kemampuan diri sendiri dalam menghadapi tugas-tugas yang menantang, menghasilkan solusi
alternatif terhadap masalah, bertahan dalam keadaan sulit, dan pulih dengan cepat dari
kegagalan akan memiliki psychological capital yang tinggi (Luthans dkk, 2018). Ada empat
aspek yang dapat disingkat menjadi HERO (Esterina dkk, 2023), yaitu hope, efficacy,
resiliency, dan optimism. Hope adalah keyakinan atau rasa keagenan bahwa individu dapat
mencapai tujuan mereka dan secara proaktif menentukan jalur alternatif menuju tujuan
tersebut. Efficacy adalah keyakinan pada kemampuan seseorang untuk berhasil melaksanakan
tugas dalam konteks tertentu. Resiliency mencerminkan penanggulangan dan adaptasi positif
dalam menghadapi hambatan dan kesulitan. Optimism dikaitkan dengan membuat atribusi
positif dan memiliki harapan positif terhadap kejadian di masa depan (Luthans dkk, 2018).

Berdasarkan Tabel 3, nilai thiwng engagement (X3) sebesar 2,367 (dengan tanda
negatif). Sedangkan tuber dengan degree of freedom 243 (df = N — k = 247 — 4) dengan level
of significance (o) sebesar 5% dan tingkat keyakinan sebesar 95% diperoleh nilai taber sebesar
1,651. Jadi nilai thiwung lebih besar dari tuaber (2,367 > 1,651) dengan nilai sig sebesar 0,019 (<
0,05 atau 5%), artinya secara parsial engagement berpengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap turnover intention sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara parsial
engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intention, dapat diterima.

Berdasarkan hasil uji t engagement terhadap turnover intention diketahui bahwa thiwng
engagement dengan tanda negatif dan nilai signifikansi kurang dari 5%, sehingga hipotesis
yang menyatakan bahwa secara parsial engagement berpengaruh negatif terhadap turnover
intention, dapat diterima. Artinya, semakin tinggi engagement, maka semakin rendah
turnover intention pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah engagement, maka semakin
tinggi turnover intention pada karyawan.
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Oh dan Kim (2019) menyatakan bahwa turnover intention merupakan niat individu
untuk secara sukarela memutuskan hubungan kerjanya. McShane dan Glinow (2018)
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki engagement akan memiliki turnover intention
yang rendah. Hal inilah yang terjadi pada PT X dimana karyawan merasa penuh semangat di
tempat kerja, karyawan bangga dengan pekerjaan yang dilakukan, dan karyawan merasa
senang dapat bekerja dengan giat, sehingga turnover intention pada diri karyawan menjadi
rendah. Karyawan yang memiliki engagement akan secara penuh terlibat dan antusias
terhadap pekerjaan. Para karyawan yang terikat, peduli dengan masa depan perusahaan dan
rela untuk menginvestasikan karya terbaiknya untuk kesuksesan organisasi tempat bekerja.

Engagement adalah pola pikir positif, pemenuhan diri, tekad, keaktifan, tingkat energi
dan semangat yang tinggi, dedikasi yang ditandai dengan perasaan berarti, antusiasme,
inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Karyawan merasa senang berinvestasi dan terserap
oleh pekerjaan, merasa sulit untuk melepaskan diri, dan merasa waktu berlalu dengan cepat.
Pekerja yang terikat secara kognitif memfokuskan pikiran mereka pada pekerjaan dan
menafsirkan lebih banyak situasi sebagai peluang untuk melakukan sesuatu yang
berhubungan dengan pekerjaan (Sharoni dkk, 2015). Menurut Robbins dan Judge (2017)
engagement merupakan investasi energi fisik, kognitif, dan emosional karyawan ke dalam
kinerja pekerjaan. Kinicki dan Williams (2016) mendefinisikan engagement sebagai
keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individu untuk bekerja. Karyawan yang terikat
diharapkan memiliki perasaan urgensi, intensitas, dan antusiasme, serta fokus yang membuat
mereka lebih berkomitmen pada atasan, dan berusaha lebih keras dalam pekerjaan.

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Cara melakukan uji F adalah dengan quick look, jika nilai F lebih besar dari 4, pada
derajat kepercayaan 5%, semua variabel bebas secara bersama-sama signifikan
mempengaruhi variabel terikat (Ghozali, 2021). Hasil uji F sebagai berikut.

Tabel 4. Hasil Uji F

ANOVA*
Model Sumof df Mean F Sig.
Squares Square

1  Regression 159,748 3 53,249 42305 ,000°
Residual 305,863 243 1,259
Total 465,611 246
a. Dependent Variable: Turnover Intention (Y)
b. Predictors: (Constant), Engagement (X3), Psychological
Capital (X2), Role Clarity (X1)
Sumber: data olahan SPSS 23

Berdasarkan Tabel. 4, hasil uji F diketahui nilai Fniwng sebesar 42,305 lebih besar dari
4, dengan nilai sig sebesar 0,000 (< 0,05 atau 5%), artinya secara simultan role clarity,
psychological capital dan engagement berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara simultan role clarity, psychological
capital dan engagement berpengaruh terhadap turnover intention, dapat diterima.

Berdasarkan hasil uji F role clarity, psychological capital, dan engagement secara
simultan terhadap turnover intention diketahui bahwa nilai signifikansi kurang dari 5%,
sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa secara simultan role clarity, psychological
capital, dan engagement berpengaruh terhadap turnover intention, dapat diterima. Artinya,
semakin tinggi role clarity, psychological capital, dan engagement, maka semakin rendah
turnover intention pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah role clarity, psychological
capital, dan engagement, maka semakin tinggi turnover intention pada karyawan.
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Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary
R Adjusted Std. Error o

Model R Square R équare the Estimatz
1 ,586° ,343 ,335 1,12192
a. Predictors: (Constant), Engagement (X3),
Psychological Capital (X2), Role Clarity (X1)

Sumber: data olahan SPSS 23

Berdasarkan Tabel. 5, hasil koefisien determinasi diketahui nilai Adjusted R square
sebesar 0,335. Artinya, role clarity, psychological capital, dan engagement memberikan
sumbangan sebesar 33,5% terhadap turnover intention, dan sisanya sebesar 66,5%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa role clarity berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap  turnover intention, psychological capital berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, engagement berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention, secara simultan role clarity, psychological capital, dan
engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap furnover intention. Hasil penelitian
menunjukkan nilai Adjusted R square sebesar 33,5% dan sisanya sebesar 66,5% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini dapat menjadi
referensi dalam bidang I[lmu Psikologi khususnya dalam bidang Psikologi Industri dan
Organisasi, khususnya mengenai pengaruh role clarity, psychological capital, dan
engagement terhadap turnover intention. Peneliti menyarankan, bagi karyawan untuk
senantiasa meningkatkan role clarity, psychological capital, dan engagement yang ada pada
dirinya, sehingga hal tersebut dapat menekan terjadinya turnover intention, bagi peneliti
selanjutnya hasil penelitian ini dapat menjadi bahan referensi dan pembanding mengenai
keterkaitan role clarity, psychological capital, dan engagement terhadap turnover intention;
bagi perusahaan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam menekan timbulnya turnover
intention dengan memperhatikan faktor role clarity, psychological capital, dan engagement.
Dalam penelitian ini peneliti sangat menyadari bahwa masih banyak kekurangan didalamnya.
Selain itu dalam penggalian data yang ada kemungkinan masih kurang mendalam karena
keterbatasan waktu dan data dalam penelitian. Oleh sebab itu, bagi peneliti selanjutnya
diharapkan dapat menggunakan desain penelitian kualitatif atau komparasi, dan melakukan
penelitian pada faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kepuasan kerja,
komitmen organisasi, kepercayaan terhadap organisasi, job insecurity, keterlibatan, konflik,
kepemimpinan, dan sebagainya.
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