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Abstract: 7he role of human resources becomes a very important part in the organization to achieve,
especially in the era of globalization when competition is so tight in business. The purpose of this study
was to determine whether change and conflict management had an effect on turnover intention. This
study uses a quantitative approach, by applying survey research to 50 employees of PI. Clipan
Tangerang II by using statistical software SPSS 26. The results obtained that management has an effect
on employee turnover intentions and confiict affects turnover intentions. Organizational achievement is
certainly closely related to employee attachment to work and the organization.

Keyword: Change management, Confiict and Turnover Intention

Abstrak: Peran sumber daya manusia menjadi bagian yang sangat penting di dalam organisasi
untuk mencapai tujuan, terlebih di era globalisasi saat ini dimana persaingan bisnis begitu ketat.
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui apakah manajemen perubahan dan konflik  berpengaruh
terhadap  turnover intention. Penelitian  ini menggunakan pendekatan kuantitaf, dengan
menerapkan penelitian survey, terhadap 50 karyawan PT. Clipan Tangerang II dengan mengguanakan
software statistic SPSS 26. Hasil penelitian diperoleh bahwa manajemen perubahan berpengaruh
terhadap employe turnover intention dan konflik berpengaruh terhadap turnover intention.
Pencapaian organisasi tentu sangat berkaitan erat dengan keterikatan karyawan terhadap
pekerjaannya dan organisasi.

Kata kunci: Manajemen perubahan, Konflik dan Turnover Intention

Pendahuluan
Kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh sebuah bangsa memiliki peran dan

nilai strategis dalam mencapai kemajuan yang diinginkan. Seiring dengan makin modernnya
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, disertai dengan diberlakukannya sistem kerja
sama perdagangan bebas antar negara yang berada di kawasan asia tenggara, kini semua
negara yang berada diwilayah asia tenggara saling belomba untuk meningkatkan kemampuan
dan kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya untuk dapat berkompetisi dengan negara
lain. Untuk dapat memenangkan kompetesi, setiap perusahaan diharuskan untuk mampu
bertahan dan menyesuaikan diri dengan berbagai macam perubahan yang terjadi. Perubahan
merupakan sebuah siklus yang pasti dan mutlak akan dialami oleh seluruh perusahaan baik
yang berskala kecil, berskala menengah dan perusahaan dengan skala besar.

Perubahan yang terjadi pada tiap-tiap perusahaan merupakan dampak dari adanya

perkembangan teknologi yang semakin pesat tiap waktunya, perubahan tersebut akan dapat
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mempengaruhi performansi kerja perusahaan. Sebagai data pendukung awal dalam penelitian
ini, peneliti melakukan sebuah kegiatan observasi dengan cara memberikan kuesioner
prasurvey kepada 15 orang karyawan yang bekerja pada PT. Clipan Tangerang II. Pra survey
ini bertujuan untuk mengetahui tingkat pemahaman karyawan terkait dengan manajemen
perubahan yang terjadi di PT. Clipan Tangerang II, Berikut ini adalah hasil dari tanggapan

responden terkait pernyataan kuesioner yang terlah di ajukan:

Tabel 1.1
Pernyataan Prasurvey Manajemen Perubahan

No Butir Pernyataan Tanggapan | Tanggapan | Total
setuju Tidak Nilai
Setuju
1 | Saya mengerti jelas visi dan misi 8 7 15

perusahaan tempat saya bekerja

2 | Pimpinan selalu mengajarkan dan 6 9 15
menanamkan semangat dari visi dan
misi organisasi perusahaan

3 | Saya dilibatkan dalam menentukan 6 9 15
strategi kerja perusahaan

4 | Perusahaan selalu melakukan 10 5 15
evaluasi kerja untuk menentukan
strategi kerja yang lebih baik

5 | Fasilistas pekerjaan sesuai dengan 4 11 15
teknologi saat ini

Berdasarkan hasil tabel 1.1 diatas, diketahui beberapa informasi terkait dampak dari
adanya perubahan yang dirasakan oleh karyawan adalah, karyawan sudah sepenuhya
pahamnya akan visi dan misi perusahaan hal tersebut di ketahui dari jumlah reponden yang
menjawab setuju sebanyak 8 orang dan yang tidak setuju sebanyak 7 orang, selanjutnya
pada butir pernyataan kedua di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab setuju
adalah sebanyak 9 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 6 orang, selanjutnya
pada butir pernyataan ketiga di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab setuju
adalah sebanyak 6 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 9 orang, selanjutnya
pada butir pernyataan keempat di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab
setuju adalah sebanyak 10 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 5 orang,
selanjutnya pada butir pernyataan kelima di ketahui bahwa tanggapan responden yang
menjawab setuju adalah sebanyak 4 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 11
orang. Untuk dapat menangani perubahan yang terjadi tanpa mengganggu efektifitas kerja

perusahaan diperlukan sebuah cara dan formulasi yang tepat, cara yang dimaksud tersebut
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dalah dengan menggunakan pendekatan manajemen perubahan. Hal lain yang mungkin
timbul dari adanya sebuah perubahan didalam tubuh perusahaan adalah konflik kerja yang
terjadi diantara sesama karyawan didalam perusahan.

Berikut merupakan tabel data terkait konflik kerja yang diperoleh dari divisi HRD PT.
Clipan Tangerang II:

Tabel 2
Tabel Prasurvey Konflik Kerja

No Butir Pernyataan Tanggapan | Tanggapan | Total
setuju Tidak Nilai
Setuju
1 | Saya merasa sering berselisih pahamdengan 12 3 15

rekan kerja karena adanya
perbedaan persepsi dan tujuan

2 | Jumlah tenaga kerja dalam suatu 10 5 15
divisi kerja dirasa sudah cukup

3 | Saya dan rekan kerja saling 9 6 15
membantu dalam menyelesaikan
pekerjaan

4 | Saya merasa tidak ada pembagian tugas 10 5 15
yang jelas dalam menjalankan
pekerjaan

5 | Saya merasa kesulitan dalam 4 11 15
memahami dan berkomunikasi tentang tugas
yang diberikan atasan

Sumber : Data Primer dari Divisi HRD PT. Clipan Tangerang IT

Berdasarkan tabel 2 diatas, diketahui jumlah reponden yang menjawab setuju
sebanyak 12 orang dan yang tidak setuju sebanyak 3 orang, selanjutnya pada butir
pernyataan kedua di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab setuju adalah
sebanyak 10 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 5 orang, selanjutnya pada
butir pernyataan ketiga di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab setuju adalah
sebanyak 9 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 6 orang, selanjutnya pada
butir pernyataan keempat di ketahui bahwa tanggapan responden yang menjawab setuju
adalah sebanyak 10 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 5 orang,
selanjutnya pada butir pernyataan kelima di ketahui bahwa tanggapan responden yang
menjawab setuju adalah sebanyak 4 orang dan yang menjawab tidak setuju ada sebanyak 11
orang.

Berikut merupakan tabel data terkait turnover intention karyawan yang diperoleh dari
divisi HRD PT. Clipan Tangerang II :
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Tabel 3
Turnover Intention Karyawan
No Bulan Karyawan Masuk Karyawan Keluar Jumlah
1 Tahun 2020 15 orang 8 orang 61
2 Tahun 2021 7 orang 15 orang 53
3 Tahun 2022 5 orang 8 orang 50

Sumber : Olahan data Penelitian

Berdasarkan tabel 1.3 diatas, dapat diketahui bahwa tingkat turn over karyawan pada
PT. Clipan Tangerang II bisa dikatakan cukup tinggi, dimana data tersebut dapat dilihat dari
jumlah karyawan masuk pada tahun 2020 sebanyak 15 orang dan karyawan keluar sebanyak
8 orang, selanjutnya pada tahun 2021 tercatat karyawan masuk sebanyak 7 orang karyawan
sedangkan karyawan keluar sebanyak 15 orang, sementara pada periode tahun 2022
karyawan masuk sebanyak 5 orang dan karyawan keluar sebanyak 8 orang karyawan.
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa beban perusahaan
akan bertambah karena adanya biaya-biaya lain yang harus dikularkan perusahaan seperti,
biaya perekrutan, biaya pendidikan dan pelatihan kerja. Untuk itu perusahaan harus lebih
serius dalam memandang dan menangani tingkat turnover intention karyaan yang ada dan
terjadi didalam perusahaan sehingga tingkat keluar masuknya karyawan dapat ditekan

seefektif dan sefesien mungkin.

Metode
Penelitian berasal dari bahasa yunani methodos yang berarti jalan dan logos berarti

ilmu. Secara umum metodologi penelitian berarti suatu ilmu atau studi mengenai sistem
ataupun tindakan mengerjakan investigasi. Menurut margono (2014:23) “Metodologi
penelitian adalah suatu kegiatan pencarian,penyelidikan dan percobaan secara alamiah dalam
bidang tertentu untuk mendapatkan pengertianbaru dan menaikan tingkat ilmu secara
teknologi”. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Metode kuantitatif adalah
metode pengukuran data kuantitatif dan statistika objektif melalui perhitungan ilmiah berasal
dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta menjawab sejumlah pertanyaan
tentang survei untuk menentukan frekuensi dan persentase tanggapan mereka dan Menurut
Sugiono (2017:11), “penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan memperoleh data yang
berbentuk angka untuk menguji suatu hipotesis”. Sedangan pendekatan metode deskriptif
adalah suatu metode dalam penelitian status sekelompok manusia, suatu objek, suatu set
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kondisi, suatu sistem pemikiran, atau pun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Menurut
Hermawan Warsito (2013:267) “penelitian deskriptif terbatas pada usaha mengungkapkan
suatu masalah dan keadaan sebagaimana apa adanya, sebagaimana hanya merupakan
pengungkapan fakta”.

Menurut Sugiyono (2017:13) berpendapat “tempat penelitian adalah sasaran ilmiah
untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu tentang sesuatu hal yang
objektif”.penelitian ini di lakukan di PT. Cilpan Tangerang II yang bergerak di bidang
Pembiayaan atau leasing yang beralamatkan di Kompleks Victoria Park Residence Blok A-2
No.50, Kelurahan Bojong Jaya, Kecamatan Karawaci. Menurut Sugiyono (2012:38),"variabel
penelitian ini adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang sudah ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian akan
ditarik kesimpulan. Operasional variabel diperlukan dalam menentukan jenis, indikator, serta
skala dari variabel-variabel yang terkait dalam suatu penelitian,sehingga pengujian hipotesis
dengan alat bantu statistik dapat dilakukan secara benar. Dalam penelitian dilakukan penulis
terdiri dari variabel independen dan variabel dependen. Variabel bebas yang diteliti dalam
penelitian ini meliputi : Manajemen Perubahan dan Konflik, sedangkan Variabe dependen atau
terikat dalam penelitian ini adalah Turnover Intention.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Clipan Finance II yang berjumlah 50
karyawan. Sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan PT. Clipan Finance II Jakarta

Barat yang berjumlah 50 karyawan.

Hasil dan Pembahasan
Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel

dependen dan variabel independen berdistribusi normal atau berdistribusi tidak
normal. Modal regresiyang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal
atau ujinormalitas untuk memastikan asumsibahwan persamaan tersebut berdistribusi
normal, penguijian ini dilakukan dengan mengamati histogram atas nilai residual dan
grafik normal probability plot. Deteksi pengambilan keputusan adalah dengan syarat
penyebaran titik — titik residual mengikuti arah garis diagonal. Adapun hasil uji

normalitas diolah dengan SPSS versi 26, dibawah ini:

Page | 507



KOLONI:Jurnal Multidisiplin Ilmu, Vol. 1, No. 2, Bulan Juni Tahun 2022

Expected Cum Prob

o4
Observed Cum Prob

Gambar 1
P-P Plot Uji Normalitas — Diagram Penyebaran Titik Residu
Pada gambar grafik diatas dapat dilihat bahwa grafik normal probability plot
menunjukan pola grafik yang normal. Hal ini terlihat dari titk-titik yang menyebar disekitar
grafik normal dengan titik — titik yang menyebar sekitar garis diagonal. Dengan penyebaran
yang mengikuti alur garis diagonal tersebut maka dapat disimpulkan bahwa model regresi

layak dipakai karena memenuhi asumsi normalitas.

Uji Heteroskedastisitas

Grafik dibawah ini menunjukan adanya hubungan antara variabel independen dan
dependen, jika kita lihat sebaran datanya berpencar disekitar angka nol dan tidak membentuk
suatu pola atau kecenderungan tertentu, maka dengan demikian data ini telah layak
memenuhi syarat heteroskedastisitas dan model regresi layak digunakan untuk memprediksi
(Jonathan Sarwono, 2012).

Scatterplot
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Gambar 2
Uji Heteroskedastisitas
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Pada gambar diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik pada grafik scatterplot tidak
mempunyai pola penyebaran yang jelas dan titik-titik tersebut menyebar diatas dan dibawah
angka o pada sumbu Y, dengan demikian hal ini menujukan bahwa tidak terdapat gangguan
heteroksiditas.

Pembahasan Penelitian
1. Pengaruh manajemen perubahan (X1) Terhadap turn over intention (Y)

Berdasarkan hasil perhitungan regresi pada tabel di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 16.476 + 0.464 X1. Dari persamaan tersebut maka dapat disimpulkan
nilai konstanta sebesar 16.476 diartikan bahwa jika variabel manajemen perubahan (X1) tidak
ada maka telah terdapat nilai turn over intention (Y) sebesar 16.476 point. Nilai koefisien
regresi manajemen perubahan (X1) sebesar 0.464 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak
ada perubahan pada variabel konflik (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel
manajemen perubahan (X1) akan mengakibatkan terjadinya kenaikan pada turn over intention
(Y) sebesar 0.464 point. Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai t hitung
> t tabel atau (7.436 > 1,98896) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai Sig. < 0,05 atau
(0,000 < 0,05). Dengan demikian maka HO ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan
bahwa secara parsial variabel manajemen perubahan terdapat pengaruh signifikan terhadap
turn over intention pada PT Clipan Finance Tangeran.

2. Pengaruh konflik Kerja (X2) Terhadap turn over intention (Y)

Berdasarkan hasil perhitungan regresi pada tabel di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 17.524 + 0.416 X2. Dari persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa
nilai konstanta sebesar 17.524diartikan bahwa jika variabel konflik Kerja (X2) tidak ada, maka
telah terdapat nilai turn over intention (Y) sebesar 17.524 point. Nilai koefisien regresi konflik
kerja (X2) sebesar 0.314 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada
variabel manajemen perubahan (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel konflik
Kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya kenaikan pada turn over intention (Y) sebesar O.
0.416 point. Berdasarkan pada hasil hipotesis 2 diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (6.735 >
1,98896) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai Sig. < 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan
demikian maka HO ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel
konflik terdapat pengaruh signifikan terhadap turn over intention pada PT Clipan Finance
Tangeran II.

3. Pengaruh manajemen perubahan (X1) dan konflik Kerja (X2) Terhadap turn over

intention (Y)
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Berdasarkan hasil analisis perhitungan regresi linier berganda pada tabel di atas, maka
dapat diperoleh persamaan regresi Y = 13.468 + 0.314X1 + 0.229X2. Dari persamaan
tersebut disimpulkan bahwa Nilai konstanta sebesar 13.468 diartikan bahwa jika variabel
manajemen perubahan (X1) dan konflik Kerja (X2) tidak dipertimbangkan maka turn over
intention (Y) hanya akan bernilai sebesar 13.468 point. manajemen perubahan (X1) 0.314
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel konflik (X2), maka
setiap perubahan 1 unit pada variabel manajemen perubahan (X1) akan mengakibatkan
terjadinya kenaikan pada turn over intention (Y) sebesar 0.314 point. Nilai konflik (X2) 0.229
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel manajemen
perubahan (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel konflik (X2) akan mengakibatkan
terjadinya kenaikan pada turn over intention (Y) sebesar 0.229 point. Berdasarkan pada hasil
pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai Fhitung > Ftabel atau (35.623 > 3,11), hal ini juga
diperkuat dengan p value < Sig. 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka HO ditolak
dan H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa secara simultan variabel manajemen perubahan
dan konflik terdapat pengaruh signifikan terhadap turn over intention pada PT Clipan Finance
Tangeran II.

Kesimpulan

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya, dan dari hasil analisis serta pembahasan
mengenai pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut:

1. Manajemen perubahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada
PT. Clipan Tangerang II. Hal ini dapat dilihat berdasarkan hasil uji t dimana diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (7.436 > 1,98896) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai Sig. <
0,05 atau (0,000 < 0,05). Selanjutnya, diperoleh persamaan regresi Y = 16.476 + 0.464
X1.

2. Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. Clipan
Tangerang II. Hal ini dapat dilihat berdasarkan hasil uji t dimana diperoleh nilai t hitung > t
tabel atau (6.735 > 1,98896) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai Sig. < 0,05 atau
(0,000 < 0,05). Selanjutnya, persamaan regresi sederhana yang terbentuk yaitu Y =
17.524 + 0.416 X2.

3. Manajemen perubahan, dan Konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention pada PT. Clipan Tangerang II.. Hal ini dapat dilihat berdasarkan hasil uji
F dimana diperoleh nilai diperoleh nilai Fhitung > Ftabel atau (35.623 > 3,11), hal ini juga
diperkuat dengan p value < Sig. 0,05 atau (0,000 < 0,05). Selanjutnya, persamaan regresi
berganda yang terbentuk vaitu Y = 13.468 + 0.314X1 + 0.229X2. Selanjutnya,
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai R Square sebesar
0,465 maka dapat disimpulkan bahwa variabel manajemen perubahan dan konflik
berpengaruh terhadap variabel turn over intention sebesar 46,5% sedangkan sisanya
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sebesar 53,5% dipengaruhi faktor lain di luar dari penelitian ini.
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