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tikan, merupakan masalah yang signifikan dalam lingkungan bisnis. Tingkat niat

%mpm&g eydig ye
0w

lg‘sul)fg))l)l k<]

h karyawan yang tinggi dapat mengganggu operasi, menimbulkan biaya

c E
f:rekﬁltmen dan pelatihan, dan memengaruhi produktivitas dan moral secara
a 2.
Skes gl uruhan (Saridakis & Cooper, 2016; Ugoani, 2016; Hom et al., 2017). Hal ini
S 5

b

khu?,usnya menjadi tantangan bagi industri yang sangat bergantung pada tenaga kerja

terainpll, seperti logistik, di mana mempertahankan karyawan yang berpengalaman
sangat penting untuk menjaga efisiensi operasional. Mengatasi niat pindah karyawan

sangat penting bagi perusahaan untuk mempertahankan daya saing dan mengurangi
L
=)

tekanan finansial akibat niat pindah karyawan yang terus-menerus.

~

Dalam konteks yang lebih luas, niat pindah karyawan juga dapat mencerminkan

keghatan organisasi. Niat pindah karyawan yang tinggi sering kali menandakan

0

m&lah yang lebih dalam, seperti ketidakpuasan terhadap manajemen, keseimbangan
=

ke%iupan kerja yang buruk, atau kompensasi yang tidak memadai (Pourshaban et al.,
20%; Hausknecht & Holwerda, 2013). Hal ini tidak hanya memengaruhi aspek
kelgingan bisnis tetapi juga kepuasan pelanggan dan inovasi. Karena alasan ini, banyak
orénisasi berinvestasi dalam strategi retensi seperti program pelatihan yang lebih

o
bag, umpan balik kinerja, dan kompensasi yang kompetitif untuk membina tenaga

3e

kew yang lebih stabil (Wright & Bonett, 2007). Strategi ini tidak hanya meningkatkan

retéfisi tetapi juga meningkatkan kinerja jangka panjang.
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Memahami niat pindah dari perusahaan dalam industri logistik dan pelabuhan

sangat penting karena sektor ini bergantung pada tenaga kerja terampil untuk
Q

2
mefastikan kelancaran dan efisiensi operasi. Tingginya tingkat niat pindah dari

Q
_perusahaan dapat mengganggu rantai pasokan, menunda pengiriman, dan

Q
x ~

<imenmingkatkan biaya yang terkait dengan perekrutan dan pelatihan, yang berdampak

=
x. . .

—negatif pada kemampuan perusahaan untuk memenuhi permintaan pelanggan dan
5

age

npu

émempertahankan daya saing (Nguyen et al., 2022). Industri pelabuhan, khususnya,

c
=3

un

¢melibatkan peran khusus seperti penanganan kargo dan pengurusan bea cukai, yang
=

w0 .
Smemerlukan retensi karyawan secara terus-menerus untuk mempertahankan

uep
u

“keufiggulan operasional dan kepatuhan terhadap keselamatan.
(]

Selain itu, niat pindah di sektor ini dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti

jew

ey

program pelatihan, umpan balik kinerja, dan praktik kompensasi. Ketika praktik
S

sun@er daya manusia (SDM) ini tidak selaras dengan harapan karyawan, organisasi
Q

=)
berisiko kehilangan staf yang berharga, yang dapat membahayakan pertumbuhan
()

~—

jangka panjang (Hausknecht & Holwerda, 2013). Memahami akar penyebab keinginan
ung-k pindah dan mengatasinya melalui intervensi SDM yang efektif sangat penting

7]

unﬁk mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan mencapai stabilitas operasional
=

da&n industri logistik dan pelabuhan.

7]
5. PT Tri Mulia Baruna Perkasa menghadapi beberapa tantangan dalam mengelola

retensi karyawan, terutama karena sifat industri logistik dan pelabuhan. Salah satu
=

m@lah utama adalah kesulitan dalam mempertahankan efisiensi operasional sambil
o

m@yeimbangkan tingginya permintaan tenaga kerja terampil di berbagai bidang

seperti transportasi dan manajemen pergudangan. Lingkungan yang serba cepat dan
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secara fisik membutuhkan perhatian lebih berkontribusi terhadap kelelahan, sehingga
suliiUntuk mempertahankan pekerja dalam jangka panjang (Nguyen et al., 2022).

- Tantangan lain terkait dengan praktik SDM perusahaan, termasuk program

-pelatihan dan mekanisme umpan balik kinerja. Sementara pelatihan terstruktur dapat

Q
=

Qnefﬁngkatkan keterampilan operasional dan kepatuhan keselamatan, pelatihan yang

exd

Eﬁdak konsisten atau tidak selaras dapat menyebabkan ekspektasi karyawan tidak
(e E nuhi, mengurangi kepuasan kerja, dan meningkatkan niat pindah kerja (Jehanzeb
Bﬁshlr, 2013; Magableh et al., 2022). Selain itu, ketika umpan balik tidak konstruktif

talLteratur karyawan merasa tidak terlibat, yang merusak komitmen organisasi dan

uepypn)

LC>meﬁd0rong tingkat pergantian karyawan yang lebih tinggi (Kamau et al., 2021).

; Terakhir, praktik kompensasi memainkan peran penting dalam retensi. PT Tri

Muiia Baruna Perkasa menghadapi tantangan dalam menjaga kompensasi yang
korhpetitif dengan standar industri, terutama selama periode kendala keuangan. Gaji
yang@ stagnan dalam menghadapi meningkatnya biaya hidup dapat mendorong
kar3;awan untuk mencari peluang yang lebih baik di tempat lain, yang selanjutnya
meningkatkan tingkat niat pindah karyawan (Adams, 1965; Okta et al., 2023).
Méi;lgatasi masalah ini melalui intervensi SDM yang terarah sangat penting untuk
méglingkatkan retensi dan memastikan stabilitas operasional.

j Wawancara awal dengan personel SDM di PT Tri Mulia Baruna Perkasa
mébgungkap wawasan utama tentang strategi retensi karyawan dari tahun 2019 hingga
2028. Perusahaan melakukan investasi besar dalam program pelatihan terstruktur yang
be}tujuan untuk meningkatkan efisiensi operasional dan kepatuhan keselamatan.

Méﬁurut Informan A (Manajer SDM), pengenalan pelatihan khusus untuk manajemen

pergudangan dan keselamatan transportasi pada tahun 2020 menghasilkan penurunan
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niat pindah sebesar 12%. Namun, pada tahun 2022, ketika kendala keuangan
menyebabkan pengurangan anggaran pelatihan, niat pindah meningkat sebesar 15%,
yanfj menyoroti peran penting investasi pelatihan dalam retensi karyawan (Informan
A, I;omunikasi pribadi, Oktober 2024).

: Serupa dengan itu, pendekatan perusahaan terhadap umpan balik kinerja dari

npuiyq eidi) ye

Hahan 2018 hingga 2022 juga penting. Informan B (Direktur SDM) mencatat bahwa

%\Iamun, setelah perubahan manajemen pada tahun 2021 mengakibatkan umpan balik

@yan§ kurang sering dan kurang terstruktur, tingkat niat pindah karyawan meningkat
sebesar 18% (Informan B, komunikasi pribadi, Oktober 2024). Hal ini menekankan
penﬁngnya mempertahankan umpan balik yang teratur dan berkualitas tinggi untuk
mehgurangi niat pindah karyawan.

» Dalam hal praktik kompensasi, perusahaan melakukan penyesuaian signifikan
antara tahun 2017 dan 2022 untuk tetap kompetitif. Informan C (Spesialis
Kompensasi) melaporkan bahwa pada tahun 2018, kenaikan gaji sebesar 10%
meijyebabkan penurunan niat pindah karyawan sebesar 15%. Namun, upah yang
staénan selama periode inflasi pada tahun 2020 menyebabkan niat pindah karyawan
méhjngkat sebesar 20%. Sebagai tanggapan, perusahaan memperkenalkan bonus
berbasis kinerja dan paket tunjangan yang ditingkatkan pada tahun 2021, yang
mengurangi niat pindah karyawan sebesar 12% (Informan C, komunikasi pribadi,

Oktober 2023). Data ini menggarisbawahi dampak praktik kompensasi yang

kompetitif terhadap retensi karyawan.
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Meskipun penelitian sebelumnya telah mengkaji dampak praktik SDM terhadap
niat-pindah kerja karyawan, penelitian yang secara khusus menargetkan sektor
peI;buhan dan logistik, terutama di negara berkembang, masih terbatas. Sebagian

Qes&r studi berfokus pada faktor-faktor individual seperti pelatihan, umpan balik

Q
=

ckinerja, atau kompensasi, namun jarang mengeksplorasi efek gabungan dari praktik-

d

wie

—praktik tersebut dalam satu konteks organisasi (Nguyen et al., 2022). Selain itu,

iteratur yang ada sering kali mengabaikan peran faktor-faktor khusus industri—

funpu

epérti tantangan operasional dan protokol keselamatan—yang secara unik

buepun

ehbentuk retensi karyawan di perusahaan logistik (Magableh et al., 2022).

6uepu§

=, Studi ini mengisi kesenjangan tersebut dengan memberikan analisis mendalam
tentang pengaruh program pelatihan, umpan balik Kinerja, dan praktik kompensasi
terhadap keinginan untuk pindah karyawan di PT Tri Mulia Baruna Perkasa, sebuah
perusahaan logistik. Memahami bagaimana praktik SDM ini memengaruhi retensi
karyawan sangat penting untuk mengoptimalkan manajemen tenaga Kkerja,
meningkatkan efisiensi operasional, dan meminimalkan biaya yang terkait dengan
pergantian karyawan. Dengan mengatasi tantangan khusus di sektor logistik,
peﬁflitian ini berkontribusi pada pemahaman yang lebih komprehensif tentang
dinamika pergantian karyawan dan menawarkan wawasan yang dapat ditindaklanjuti
ba‘gi»para profesional SDM untuk meningkatkan strategi retensi karyawan (Hom et al.,
2017 Rubel & Kee, 2015).

Dengan demikiran, pemahaman tentang dinamika niat pindah dari perusahaan
sangat penting bagi PT Tri Mulia Baruna Perkasa, terutama mengingat dampak
pregram pelatihan, umpan balik kinerja, dan praktik kompensasi terhadap retensi

kapyawan. Tantangan yang dihadapi perusahaan menggambarkan pentingnya praktik
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SDM ini dalam mengurangi niat pindah karyawan dari perusahaan dan mendorong
stabiitas jangka panjang. Dengan mengatasi kesenjangan dalam strategi retensi saat
Q
=

ini gan berfokus pada interaksi antara pengembangan karyawan, umpan balik, dan

ﬁo@ensasi, studi ini bertujuan untuk memberikan wawasan berharga dalam

1 11

=

Smeningkatkan retensi tenaga kerja dan kinerja organisasi secara keseluruhan dalam

Indastri logistik dan pelabuhan.

)gmll

Euusm

1. asalah Penelitian

Praktik manajemen sumber daya manusia seperti program pelatihan, umpan

&Fep siusig

alik kinerja, dan kompensasi sangat penting dalam mengurangi niat pindah karyawan

di perusahaan logistik, di mana efisiensi operasional sangat bergantung pada tenaga
ker_@ yang stabil. Pelatihan yang efektif meningkatkan keterampilan, meningkatkan

=
kepiasan kerja dan niat pindah (Yiong et al., 2023; Okta et al., 2023; Nguyen et al.,

o

2023; Aburumman et al., 2020; Hausknecht & Trevor, 2011). Umpan balik yang teratur
)

mernastikan karyawan merasa dihargai, yang secara langsung memengaruhi niat

mereka untuk bertahan (Maqableh dkk., 2022). Kompensasi yang kompetitif semakin

mcgrlperkuat loyalitas. Di PT Tri Mulia Baruna, tantangan seperti kendala keuangan

daEr umpan balik yang tidak konsisten menyoroti perlunya strategi SDM yang

cy
disesuaikan untuk mengatasi niat pindah karyawan secara efektif.
=

: Penelitian tentang hubungan antara program pelatihan dan niat pindah karyawan

o9
telal menghasilkan temuan yang saling bertentangan. Beberapa penelitian
=
méhunjukkan bahwa pelatihan yang terstruktur dengan baik meningkatkan kepuasan
kagawan dan mengurangi niat pindah karyawan dengan mendorong pengembangan

kegampilan dan loyalitas (Nguyen et al., 2023; Yiong et al., 2023; Maalouf et al.,

20§§; Okta et al., 2023; Aburumman et al., 2020; Jehanzeb & Bashir, 2013; Hom et

B

3Ip ue



‘OyVIg] uiz! eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

SSINISNE 40 TOOHDS
HID NV M

"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

:Jagquins ueyingakuauw uep ueywniuedusw eduey Ul sijny eAJey ynanias nele ueibeqgas diynbusw buede)iq |

al., 2012). Namun, penelitian lain menunjukkan bahwa pelatihan dapat meningkatkan

niatpindah karyawan, terutama ketika karyawan menganggap keterampilan yang baru
Q

2
mef¢ka peroleh dapat dipasarkan, sehingga mendorong mereka untuk mencari peluang

Q
yang lebih baik (Suresh et al., 2024; Kamau et al., 2021; Maqableh et al., 2022;

=
‘Ployhart et al., 2011). Hasil yang beragam ini menunjukkan bahwa efektivitas
=

Epel:fb;fihan dalam mengurangi keinginan untuk pindah karyawan bergantung pada

Mel

g eyd

=)
D_fakgpr-faktor seperti budaya organisasi dan pertumbuhan karier yang dirasakan.

bunpu
g1in

. Penelitian tentang hubungan antara umpan balik kinerja dan niat pindah

aryawan telah menunjukkan hasil yang beragam. Umpan balik yang positif dan

eg sius

uep%g—ﬁuepun

b

Lu.lo,@u u

konsisten dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan mengurangi niat pindah

karyawan dengan menumbuhkan rasa pencapaian dan pengembangan (Liu et al., 2023;

ey

Wesn: et al., 2022; Husainah & Hanifah, 2021; Aburumman et al., 2020; Steel et al.,
s

2002' Eisenberger et al., 1986). Namun, penelitian lain menunjukkan bahwa umpan

b

Q
=

balik yang disampaikan dengan buruk atau ulasan yang tidak konsisten dapat
()

mer;ngkatkan ketidakpuasan, yang mengarah pada niat pindah karyawan yang lebih
tingi (Kamau et al., 2021; Guchait et al., 2016; Aguinis, 2013). Temuan yang kontras
iniiﬁnenunjukkan bahwa kualitas dan keteraturan umpan balik kinerja memainkan
pe%l penting dalam memengaruhi tingkat pergantian karyawan.

é. Penelitian tentang hubungan antara praktik kompensasi dan niat pindah
kagawan juga telah menghasilkan temuan yang kontradiktif. Beberapa penelitian

md_?.yoroti bahwa kompensasi yang adil dan kompetitif mengurangi niat pindah
o

ka§awan, karena memenuhi kebutuhan dasar karyawan dan meningkatkan kepuasan

Mhe

kerja (Kamau et al., 2021; Yiong et al., 2023; Maalouf et al., 2023; Elingsen &

QO
Kristiansen, 2021; Al-Dalahmeh et al., 2020; Aburumman et al., 2020; Rubel & Kee,

31D uepj MM
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2015; Shaw, 2011). Di sisi lain, beberapa penelitian menunjukkan bahwa bahkan gaji

yang kompetitif mungkin tidak cukup untuk mempertahankan karyawan jika faktor-
Q

2
fakfér lain, seperti kepuasan kerja atau pengembangan Kkarier, tidak ada (Okta et al.,

Q
2023; Winda et al., 2017; Trevor et al., 1997). Temuan yang kontradiktif ini

=
Smenunjukkan bahwa kompensasi saja mungkin bukan satu-satunya penentu niat

e

) A

%n@ah karyawan

2 5

S 0

@ = Kesenjangan penelitian dalam studi ini mencakup kurangnya eksplorasi
c 5

S:me%enai bagaimana program pelatihan, umpan balik kinerja, dan praktik kompensasi
a 2.

g%ecg:ra bersamaan memengaruhi niat pindah karyawan, khususnya dalam industri
& 3

“glogﬁtik dan pelabuhan (Nguyen et al., 2022). Sebagian besar penelitian sebelumnya

[=NVP[o)

cenderung menganalisis  faktor-faktor ini secara terpisah dan kurang
=

megipertimbangkan bagaimana konteks industri yang unik dapat memengaruhi
g

dingjnika retensi karyawan (Jehanzeb & Bashir, 2013; Kim & Fernandez, 2017). Oleh
Q

=)
karena itu, studi ini berkontribusi dengan menyoroti keterkaitan ketiga faktor tersebut
D

~

dalam lingkungan kerja PT Tri Mulia Baruna Perkasa, sehingga dapat memberikan

wayasan lebih dalam mengenai strategi yang efektif untuk mengurangi niat pindah

7

b
karyawan.

[ =

-
1.3;Pertanyaan Penelitan

(7]
E, Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh program pelatihan,

un%an balik kinerja, dan praktik kompensasi terhadap niat pindah karyawan di PT Tri
=
Mﬂ_?.ia Baruna Perkasa. Secara khusus, penelitian ini berusaha untuk mengidentifikasi

o
baglimana praktik SDM ini memengaruhi niat pindah karyawan.

je

=. Penelitian ini membahas pertanyaan penelitian berikut:

31D uepDi YIMm) ey
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() Bagaimana program pelatihan berpengaruh terhadap niat pindah

@

karyawan?

T
Q
2
= (b) Bagaimana umpan balik kinerja berpengaruh terhadap niat pindah
Y
- 2 karyawan?
~ =
g w (C) Bagaimana praktik kompensasi berpengaruh terhadap niat pindah
o) A
= E karyawan?
2 5
S 0
@ = Pertanyaan-pertanyaan ini akan memandu penyelidikan terhadap dinamika
c &
§,k01ﬁaleks niat pindah dalam industri pelabuhan, memberikan wawasan berharga untuk
a 2.
goenéembangan strategi retensi yang efektif yang disesuaikan dengan tantangan dan
& 3
Skebatuhan spesifik industri.
(]
-
2
=2
I.EBatasan Penelitian
; Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh program pelatihan, umpan
L

bali:t:_:j{ kinerja, dan praktik kompensasi terhadap niat pindah karyawan pada PT Tri
Muﬁa Baruna Perkasa. Memahami faktor-faktor ini sangat penting untuk
m@gembangkan strategi retensi karyawan yang efektif dalam organisasi. Studi ini
beﬁpaya memberikan wawasan berharga tentang bagaimana praktik manajemen
su%.)er daya manusia dapat dioptimalkan untuk mengurangi tingkat niat pindah
ka§awan dan meningkatkan kepuasan karyawan.

§ Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada penelitian karyawan yang bekerja di
PT__ﬂh'ri Mulia Baruna Perkasa, dengan fokus khusus pada industri pelabuhan. Studi ini

(=]
meayelidiki dampak langsung dari faktor internal seperti program pelatihan, umpan

balk kinerja, dan praktik kompensasi terhadap niat pindah karyawan untuk

e

meninggalkan organisasi. Metode pengumpulan data primer melibatkan kuesioner
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terstruktur, yang memungkinkan pengumpulan data terukur yang dapat dianalisis

secafa statistik untuk mengidentifikasi hubungan dan pola yang signifikan (Nguyen et

al.,2022; Creswell, 2014). Dengan berkonsentrasi pada bidang-bidang spesifik ini,

fenélitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang terperinci dan dapat
o

cditindaklanjuti terkait dengan konteks organisasi PT Tri Mulia Baruna Perkasa.

=)
;é; Penelitian ini tidak memperhitungkan faktor eksternal seperti kondisi ekonomi,
§t_ren,industri, atau keadaan pribadi karyawan yang mungkin mempengaruhi niat pindah
;:karyawan. Ketergantungan pada kuesioner terstruktur, meskipun bermanfaat untuk
L:ianaﬁsis yang dapat diukur, mungkin membatasi kedalaman pemahaman dibandingkan

bue

dengan metode kualitatif seperti wawancara atau kelompok fokus (Saunders et al.,
2016). Selain itu, temuan penelitian ini mungkin tidak dapat digeneralisasikan dengan
mugdah ke sektor atau organisasi lain di luar industri pelabuhan. Pembatasan ini sengaja
ditetapkan untuk mempertahankan pemeriksaan yang terfokus dan rinci terhadap
praktik internal organisasi yang mempengaruhi niat pindah.

Kesimpulannya, dengan mendefinisikan ruang lingkup dan batasan secara jelas,
pepelitian ini bertujuan untuk memberikan analisis yang ditargetkan tentang
bagiaimana program pelatihan, umpan balik kinerja, dan praktik kompensasi
me}nengaruhi niat pindah karyawan di PT Tri Mulia Baruna Perkasa. Meskipun fokus
sempit pada faktor internal dan konteks industri tertentu mungkin membatasi
kerhampuan generalisasi temuan, hal ini menjamin pemahaman yang komprehensif
mengenai permasalahan dalam organisasi. Wawasan yang diperoleh dari penelitian ini
dimaksudkan untuk menginformasikan dan meningkatkan strategi sumber daya
manusia PT Tri Mulia Baruna Perkasa, sehingga berkontribusi terhadap peningkatan

retensi karyawan dan kinerja organisasi.
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1.5 Manfaat Penelitian
Penelitian ini berkontribusi pada literatur akademis dengan mengatasi

jangan dan inkonsistensi dalam pemahaman dinamika pergantian dalam industri

Goren @

ke

§ie

abuhan. Dengan mensintesis dan membangun penelitian yang sudah ada, penelitian

-pel

e
b

‘ini memajukan pengetahuan teoritis mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi niat

d

¥ =
gopi Eah karyawan, seperti kepuasan kerja, program pelatihan, praktik kompensasi, dan
éungn balik kinerja. Lebih jauh lagi, dengan mengeksplorasi hubungan antara faktor-
g'fakér ini, penelitian ini meningkatkan pemahaman tentang interaksi yang kompleks
a 3.
lecfmt%:a praktik organisasi dan niat pindah karyawan. Temuan penelitian ini berpotensi
) =
‘Smeroiberi informasi dan memperkaya teori niat pindah karyawan yang ada, sehingga
men%nberikan para peneliti pemahaman yang lebih mendalam tentang mekanisme yang
meﬁ::iasari retensi dalam konteks unik industri pelabuhan.
; Dari sudut pandang praktis, penelitian ini memiliki implikasi signifikan bagi
L
=)

par@ pemimpin organisasi, praktisi SDM, dan manajer dalam industri pelabuhan.

(®

Dengan mengidentifikasi faktor-faktor utama yang mempengaruhi niat pindah
kagawan, studi ini membekali organisasi dengan wawasan berharga untuk
m;;n;'gembangkan strategi retensi yang ditargetkan. Bagi Industri Kepelabuhan Jakarta
da;perusahaan lain yang beroperasi di industri pelabuhan, memahami pendorong
peéantian dan menerapkan inisiatif retensi yang efektif dapat meningkatkan stabilitas
or§nisasi, produktivitas, dan kepuasan karyawan. Selain itu, dengan mengungkap
dagpak program pelatihan, umpan balik kinerja, dan praktik kompensasi terhadap niat
pit§ah karyawan, penelitian ini memberdayakan organisasi untuk mengoptimalkan

]
prﬁ{ik manajemen sumber daya manusianya, yang pada akhirnya mendorong tenaga

kefja yang lebih terlibat dan berkomitmen. Implikasi praktis dari studi ini tidak hanya
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mencakup Industri kepelabuhan, namun juga menawarkan panduan berharga bagi
organisasi yang berupaya memitigasi tantangan turnover dan meningkatkan retensi
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