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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara work engagement dengan intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan negatif antara work engagement dengan intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan pada bagian beauty advisor PT. Aneka Prima Sejati yang berjumlah 60 orang yang memiliki karakreristik karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta dengan masa kerja kurang dari sama dengan tiga tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan metode purposive sampling. Pengambilan data penelitian ini menggunakan Skala Work Engagement dan Skala Intensi Turnover. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (rxy) antara kedua variabel sebesar -0,328 dengan p<0.005 (p<0.050). Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara work engagement dengan intensi turnover.
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ABSTRACT
This study aims to determine the relationship between work engagement with turnover intention in PT. Aneka Prima Sejati in Yogyakarta. The hypothesis proposed is that there is a negative relationship between work engagement with turnover intention in PT. Aneka Prima Sejati in Yogyakarta. The subjects in this study were employees in the beauty advisor section of PT. Aneka Prima Sejati totaling 60 people who have the characteristics of the employees of PT. Aneka Prima Sejati in Yogyakarta with a work period of less than the same as three years. How to take the subject using purposive sampling method. The data collection of this study used the Work Engagement Scale and the Turnover Intention Scale. The data analysis technique used is the product moment correlation from Karl Pearson. Based on the results of data analysis obtained correlation coefficient (rxy) between the two variables of -0,328 with p <0.005 (p <0.050). These results indicate that there is a significant negative relationship between work engagement with turnover intentions.
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Pendahuluan 
Salah satu aset yang sangat penting bagi perusahaan adalah sumber daya manusia. Kecanggihan teknologi, ketersediaan modal, bahan-bahan yang memadai tidak akan bisa mencapai tujuan organisasi tanpa didukung oleh keterampilan yang dimiliki sumber daya manusia, dengan semua keterampilan yang dimiliki sumber daya manusia tersebut membuat perusahaan mampu mencapai tujuannya (Hamali, 2016). Rangkayo (2012) menyatakan bahwa karyawan yang merasa senang dengan pekerjaannya dapat menyumbangkan sepertiga lebih keuntungan bagi sebuah perusahaan namun jika terdapat karyawan dalam suatu perusahaan yang tidak senang atau dengan kata lain bekerja dengan tidak bersungguh-sungguh maka perusahaan tersebut dapat mengalami kerugian sebesar 50% dari biaya gaji yang dikeluarkan. Hasil penelitian dari Arbianingsih, Hidayah dan Taufiq (2016) menyatakan bahwa tuntutan kerja yang tinggi membuat karyawan mempunyai keinginan untuk berpindah pekerjaan sebanyak 68%. Karyawan dengan kualitas yang baik tetapi tidak didukung oleh perusahaan dengan memberikan masa depan yang baik bagi karyawan, membuat karyawan keluar dari pekerjaanya (Putra & Prihatsanti, 2016).
Turnover merupakan tindakan pengunduran diri yang sebenarnya sementara intensi turnover merupakan niat untuk mengundurkan diri, dengan kata lain sebelum seorang karyawan benar-benar keluar dari perusahaan tempatnya bekerja (turnover), karyawan tersebut mempunyai keinginan atau intensi yang mendasari perilakunya untuk keluar (Hwang & Chang, 2008). Menurut Mobley (2011) intensi turnover adalah maksud atau keinginan individu untuk berhenti sebagai anggota suatu organisasi. Issa, Ahmad dan Gelaidan (2013) menyatakan intensi turnover adalah niat karyawan untuk keluar dari perusahannya secara sukarela, di mana hal tersebut dapat berpengaruh pada produktifitas karyawan, kebijakan organisasi dan status perusahaan. Menurut Mobley, Horner, dan Hollingsworth (1978) intensi turnover terdiri dari tiga aspek, yaitu: pertama, karyawan berpikir untuk mengundurkan diri (thingking of quitting), kedua, intensi untuk mencari pekerjaan lain (intention to search) dan ketiga intensi untuk mengundurkan diri (intention to quit). 

Tantangan perusahaan dalam mempertahankan karyawan saat ini dapat dilihat dari adanya karyawan dengan massa atau waktu bekerja pendek namun mempunyai keinginan untuk keluar dari perusahaan. Sulitnya mempertahankan karyawan tersebut telah ditunjukkan melalui hasil survei pada karyawan di seluruh dunia termasuk di Indonesia yang dilakukan oleh Towers Watson yang merupakan perusahaan manajemen resiko dan konsultasi sumber daya manusia dalam Global Workforce Study (GWS) yang menjelaskan bahwa di Indonesia karyawan yang mempunyai keinginan untuk keluar dari perusahaan dalam waktu dua tahun sebesar 66%. Di dalam suatu perusahaan pengelola sumber daya manusia perlu menyadari bagaimana cara mempertahankan karyawan bukan hanya memahami cara merekrut atau menarik karyawan baru supaya para karyawan yang ada merasa betah bekerja pada perusahaan tersebut. Ketidaksanggupan suatu perusahaan untuk mempertahankan karyawan dapat berdampak pada tingginya tingkat intensi turnover pada karyawan (Ridlo, 2012).
Keberadaan sumber daya manusia pada suatu perusahaan atau organisasi sangat diperlukan untuk dapat mencapai tujuan perusahaan. Perusahaan yang mampu mempertahankan karyawan dapat meningkatkan produktifitas dan efisiensi perusahaan maka dari itu perusahaan harus berupaya untuk dapat mempertahankan karyawan dan pada akhirnya hal itu dapat mengurangi adanya intensi turnover agar nantinya tidak terjadi turnover yang mengakibatkan timbulnya biaya (Oracle, 2012). Menurut Pisneacova (2011) adanya turnover yang tinggi pada perusahaan membuat penilaian orang terhadap perusahaan menjadi negatif dan hal itu membuat orang yang sedang mencari pekerjaan kurang percaya terhadap perusahaan tersebut. Hal serupa juga diungkapkan oleh (Mobley, 2011) bahwa karyawan yang mempunyai intensi turnover akan merugikan perusahaan karena menghambat pertumbuhan dan perkembangan perusahaan tersebut.

Ridlo (2012) menyebutkan bahwa keluarnya karyawan merupakan hal yang sangat merugikan untuk perusahaan. Pergantian karyawan berdampak negatif pada perusahaan karena ketika ada karyawan yang keluar dari perusahaan penggantiannya memerlukan biaya, diantaranya biaya perekrutan, biaya pelatihan dan biaya administratif lainnya. Mobley (2011) menjelaskan menurunnya semangat kerja karyawan, hilangnya efisiensi karena ada jabatan yang kosong, pola komunikasi yang menjadi terganggu dan biaya yang harus dikeluarkan untuk melakukan perekrutan, penempatan, dan pelatihan merupakan dampak negatif dari intensi turnover. Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitri (2017) yang menyatakan bahwa intensi turnover berpengaruh langsung negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat intensi turnover karyawan maka akan semakin rendah kinerja karyawan, sebaliknya intensi turnover berpengaruh langsung positif terhadap ketidakhadiran karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat intensi turnover mengakibatkan peningkatan ketidakhadiran karyawan.
Menurut (Mobley, 2011) work engagement merupakan faktor yang dapat mempengaruhi munculnya intensi turnover. Hal tersebut dijelaskan oleh Porter dan Monday (dalam Mobley, 2011) bahwa work engagement merupakan faktor peramal pergantian karyawan yang lebih baik daripada kepuasan kerja dan sebagai konsep secara empiris sudah jelas bahwa work engagement merupakan salah satu dari faktor-faktor penentu pada tingkat individual yang penting dalam menentukan intensi turnover. Kemudian, hasil dari penelitian Hermawan, Hartika dan Simarmata (2017) menyatakan bahwa work engagement memiliki hubungan yang bersifat negatif dengan intensi turnover.
Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) mendefinisikan work engagement (keterlibatan kerja) sebagai keadaan pikiran positif seorang karyawan yang ditandai dengan semangat dalam bekerja, adanya kebermaknaan dan rasa menyatu dengan pekerjaannya. Menurut Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) work engagement memiliki dimensi-dimensi antara lain vigor yang merupakan keadaan di mana karyawan memberikan setiap energinya sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal, karyawan juga merasa senang dan gembira dengan pekerjaan yang ada, dedication merupakan keadaan di mana karyawan merasa antusias, merasa bangga dengan pekerjaannya, merasa tertantang ketika menyelesaikan pekerjaan dan mendapatkan inspirasi untuk dirinya sehingga karyawan merasa telibat kuat dengan pekerjannya dan absorption merupakan keadaan di mana karyawan merasa antusias, merasa bangga dengan pekerjaannya, merasa tertantang ketika menyelesaikan pekerjaan dan mendapatkan inspirasi untuk dirinya sehingga karyawan merasa telibat kuat dengan pekerjannya.
Work engagement dalam sebuah organisasi sangat diperlukan untuk dapat meningkatkan kinerja dan produktifitas organisasi serta memperkecil tingkat intensi turnover (Kartono, 2017). Menurut Marciano (2010) seseorang pekerja yang memiliki rasa terlibat (engaged) memiliki beberapa keuntungan yaitu menurunkan turnover, meningkatkan produktivitas, efisiensi dan keuntungan, mengurangi ketidakhadiran, meningkatkan kepuasan konsumen, mengurangi pencurian dan penipuan karyawan, mengurangi kecelakaan kerja dan menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi. Bakker dan Leiter, (2010) menambahkan bahwa kayawan yang memiliki tingkat work engagement yang tinggi tidak akan berpikir untuk keluar perusahaan atau tidak akan berpikir untuk pindah ke perusahaan lain.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi intensi turnover pada karyawan adalah work engagement menjadi (Mobley, 2011). Bakker, Demerouti dan Brummelhuis (2012) menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai work engagement tinggi akan memberikan energi yang besar, merasa antusias ketika mengerjakan tugasnya, merasa tertantang dan senang dengan tugas-tugas yang diberikan, karyawan memiliki konsentrasi yang baik, merasa pekerjaan yang dilakukan sangat berarti. Ketika karyawan mampu untuk menemukan makna dari pekerjaannya, mampu bertahan pada setiap tekanan kerja yang dihadapi serta dapat terlibat penuh dalam waktu kerja yang panjang, hal ini akan berpengaruh pada keinginan untuk mundur atau meninggalkan pekerjaan akan semakin kecil sehingga tingkat turnover juga menurun karena karyawan dapat menikmati pekerjaannya (Hermawan dkk., 2017). Keterlibatan merupakan salah satu faktor intensi turnover. Intensi turnover tidak akan terjadi ketika karyawan merasa ada keterlibatan khusus dan di dalam perusahaan tempatnya bekerja karyawan sudah merasa nyaman (Prawitasari, 2016).

Lebih lanjut dijelaskan (Bakker & Leiter, 2010) bahwa berbeda dengan karyawan yang memiliki work engagement rendah. Karyawan dengan work engagement rendah tidak mempunyai semangat dalam bekerja, mudah merasa pesimis dengan tanggung jawab yang diberikan, tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan secara maksimal dan adanya tingkat absensi yang tinggi. Karyawan yang tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan dikarenakan adanya tuntutan kerja yang tinggi membuat karyawan memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaan. Dijelaskan lebih lanjut bahwa meningkatnya penentangan terhadap pimpinan perusahaan, pelanggaran aturan kerja yang terus meningkat, karyawan yang sudah tidak bersemangat dalam bekerja, meningkatnya ketidakhadiran karyawan dan perbedaan perilaku baik karyawan yang terlihat sangat mencolok dari biasanya merupakan tanda akan adanya adanya intensi turnover (Harnoto, 2002).
Dijelaskan lebih lanjut oleh Bakker dan Leiter (2010) bahwa work engagement akan secara positif berhubungan dengan kinerja, komitmen organisasi, dan kesehatan, sebaliknya, work engagement akan secara negatif berhubungan dengan intensi turnover. Ridlo (2012) menyebutkan hasil dari beberapa penelitian work engagement mempunyai hubungan yang negatif terhadap intensi turnover. Artinya semakin tinggi work engagement karyawan dengan perusahaannya akan semakin kecil keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaannya dan sebaliknya, semakin rendah work engagement karyawan terhadap perusahaannya akan semakin besar keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Berdasarkan kerangka teori di atas, rumusan masalah yang dapat diajukan untuk penelitian ini adalah: “Apakah terdapat hubungan antara work engagement dengan intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta?”
Metode
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta pada bagian beauty advisor sebanyak 60 karyawan. Dalam penelitian ini teknik sampel yang digunakan adalah teknik sampel purposive sampling. Karakteristik subjek dalam penelitian ini yaitu karyawan dengan masa kerja kurang dari sama dengan tiga tahun, karena pergantian karyawan lebih banyak terjadi di kalangan karyawan-karyawan baru (Mobley, 2011). Metode pengumpulan data yang digunakan untuk mengungkap variabel yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah alat ukur psikologi yang berupa skala yaitu Skala Intensi Turnover yang disusun oleh Hanggoro dan Prahara (2019) dan Skala Work Engagement yang disusun oleh Tanti dan Prahara (2019). Skala Intensi Turnover disusun berdasarkan aspek-aspek dari intensi turnover. Terdapat 3 aspek intensi turnover menurut Mobley, Horner, dan Hollingsworth (1978), yaitu thingking of quitting, intention to search dan intention to quit. Skala Work Engagement disusun berdasarkan dimensi-dimensi work engagement yang dikemukakan oleh Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) yang terdiri dari 3 dimensi, yaitu vigor, dedication, dan absorption. 
Skala Intensi Turnover dan Skala Work Engagement masing-masing berjumlah 15 aitem favourable. Daya beda aitem yang dianggap memuaskan adalah 0.30, namun jika banyaknya aitem yang  lolos belum sesuai dengan jumlah yang dibutuhkan maka dapat menurunkan atau mengurangi batas kriteria menjadi 0.25, sangat tidak disarankan untuk menurunkan atau mengurangi batas kriteria kurang dari 0.20 (Azwar, 2018). Dalam penelitian ini peneliti akan menggunakan indeks daya beda dengan batas kriteria 0,30. Dari hasil perhitungan Skala Intensi Turnover diperoleh rentang diskriminasi aitem 0.433-0,823 sehingga dapat dinyatakan bahwa dari 15 aitem yang ada dalam skala tersebut tidak terdapat aitem yang gugur. Koefisien reliabilitas alpha berada pada 0,939 menunjukkan bahwa Skala Intensi Turnover merupakan skala yang reliabel. Dari hasil perhitungan Skala Work Engagement diperoleh rentang diskriminasi aitem 0.353-0,598 sehingga dapat dinyatakan bahwa dari 15 aitem yang ada dalam skala tersebut tidak terdapat aitem yang gugur. Koefisien reliabilitas alpha berada pada 0,854 menunjukkan bahwa Skala Work Engagement merupakan skala yang reliabel.
Pada penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis korelasi product moment dari Pearson yaitu untuk menguji hubungan antara work engagement dengan intensi turnover. Peneliti menggunakan teknik analisis ini karena analisis korelasi product moment sesuai untuk menguji hipotesis mengenai hubungan antara dua variabel (Azwar, 2017). Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi analisis statistik pada komputer.
Hasil
Menurut Hadi (2015) sebelum melakukan uji hipotesis yang menggunakan teknik analisis korelasi product moment ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi yaitu terlebih dahulu melakukan uji normalitas dan uji linieritas. Melakukan uji normalitas dengan tujuan untuk mengetahui apakah sebaran data intensi turnover dan work engagement memiliki sebaran yang normal atau tidak. Untuk uji normalitas dengan menggunakan teknik analisis model one sample kolmogorov-smirnov (KS-Z). Pedoman yang digunakan adalah apabila nilai signifikansi KS-Z > 0,050 maka sebaran data mengikuti distribusi normal dan apabila nilai signifikansi KS-Z ≤ 0,050 maka sebaran data tidak terdistribusi secara normal (Hadi, 2015). Dari hasil uji normalitas variabel intensi turnover diperoleh KS-Z = 0,119 dengan p = 0,035 dan variabel work engagement diperoleh KS-Z = 0,122 dengan p = 0,028. Data tersebut menunjukkan bahwa skor variabel intensi turnover dan variabel work engagement pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta tidak terdistribusi secara normal.

Menurut Hadi (2015) bahwa normal atau tidaknya suatu data dalam penelitian tidak berpengaruh pada hasil akhir. Ketika subjek penelitian dalam jumlah besar atau jumlah subjek N≥30 maka dikatakan terdistribusi normal. Menurut Azwar (2000) apabila memiliki banyak subjek untuk setiap variabel maka tidak perlu mencemaskan uji normalitas. Nurudin, Mara dan Kusnandar (2014) juga menyatakan apabila jumlah subjek di atas 30 maka akan tetap terdistribusi normal apapun bentuk awal distribusinya. Dari penjelasan di atas, maka variabel intensi turnover dan work engagement dapat digunakan pada langkah berikutnya, yaitu untuk uji linieritas dan uji hipotesis karena jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 60.
Uji linieritas digunakan untuk mengetahui linier atau tidaknya hubungan variabel bebas dengan variabel tergantung. Pedoman yang digunakan adalah jika p<0,050 berarti kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang linier (Hadi, 2015). Dari hasil uji linieritas diperoleh F=6,988 dan p=0,012 maka dari hasil uji linieritas tersebut dapat disimpulkan bahwa hubungan antara intensi turnover dengan work engagement merupakan hubungan yang linier.

Hasil uji korelasi menunjukkan nilai koefisien korelasi (rxy) antara kedua variabel sebesar -0,328 dengan p=0,005. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis penelitian yang menyatakan ada hubungan negatif antara work engagement dan intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta diterima. Artinya semakin tinggi work engagement pada karyawan maka semakin rendah intensi turnover karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta. Sebaliknya, semakin rendah work engagement akan diikuti dengan tingginya intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta. Hasil dari penelitian ini menguatkan hasil penelitian sebelumnya oleh Hermawan, Hartika dan Simarmata (2017) dan hasil penelitian Rachmatan dan Kubatini (2018) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antara work engagement dengan intensi turnover, di mana semakin tinggi work engagement karyawan maka semakin rendah intensi turnover pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah work engagement akan diikuti dengan tingginya intensi turnover pada karyawan.
Work engagement merupakan keadaan pikiran positif seorang karyawan yang ditandai dengan semangat dalam bekerja, adanya kebermaknaan dan rasa menyatu dengan pekerjaannya (Schaufeli dkk., 2002). Work engagement dalam suatu perusahaan sangat diperlukan untuk dapat meningkatkan kinerja dan produktifitas serta memperkecil tingkat intensi turnover (Kartono, 2017). Menurut Mobley (2011) salah satu faktor yang dapat mempengaruhi intensi turnover pada karyawan adalah work engagement. Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi yang dapat mengukur work engagement antara lain vigor, dedication dan absorption. 
Dimensi pertama yaitu vigor, Menurut Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) vigor merupakan keadaan di mana karyawan memberikan setiap energinya sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal, karyawan juga merasa senang dan gembira dengan pekerjaan yang ada. Karyawan mempunyai kentahanan mental saat menghadapi masalah dalam bekerja dan karyawan mempunyai kerelaan atau kesediaan untuk memberikan kinerja yang maksimal. Keterlibatan kerja dalam studi organisasi sangat penting dan dapat dikaitkan dengan fakta bahwa karyawan yang antusias sering mengalami kasih sayang dan emosi yang lebih positif seperti kebahagiaan, kenikmatan dan kegembiraan, mempunyai kesehatan mental dan fisik yang jauh lebih baik, dan dapat mentransfer keterlibatan kerja yang dimilikinya kepada orang lain (Bakker & Schaufeli, 2008). Penjelasan tersebut sejalan dengan apa yang diungkapkan oleh Ghandi, Hejazi dan Ghandi (2017) bahwa individu dengan ketahanan mental mampu bekerja keras, tidak pernah merasa bosan dengan berbagai macam tugas yang diberikan, cenderung memiliki stres yang lebih rendah dan dapat meningkatkan produktifitas sehingga karyawan tidak akan berpikiran untuk meninggalkan perusahaannya. 

Dimensi kedua yaitu dedication, Menurut Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) dedication merupakan keadaan di mana karyawan merasa antusias, merasa bangga dengan pekerjaannya, merasa tertantang ketika menyelesaikan pekerjaan dan mendapatkan inspirasi untuk dirinya sehingga karyawan merasa telibat kuat dengan pekerjannya. Mengenai karyawan yang merasa antusias dalam bekerja lebih lanjut dijelaskan dalam penelitian Hermawan dkk., (2017) yang menyatakan bahwa ketika individu sudah mampu untuk terlibat secara kuat dengan pekerjaannya dan memiliki antusiasme dalam bekerja, individu akan menemukan kebanggaan, inspirasi, tantangan dan makna dari pekerjaannya, sehingga keinginan individu untuk meninggalkan pekerjaan semakin kecil.
Dimensi ketiga yaitu absorption, menurut Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) absorption merupakan keadaan di mana karyawan telah larut dalam pekerjaannya sehingga karyawan merasa waktu berputar dengan  cepat. Ketika karyawan merasa larut dengan pekerjaannya karyawan akan berkonsentrasi dengan penuh dan merasa senang untuk terus bekerja sehingga sulit untuk meninggalkan pekerjaannya. Penjelasan mengenai rasa kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaannya tersebut sejalan dengan hasil penelitian dari Singh dan Jain (2013) bahwa pekerja yang merasa bahagia adalah pekerja produktif dan pekerja produktif cenderung merasa bahagia. Kepuasan kerja karyawan sangat penting untuk menghadapi tantangan yang dinamis dan terus meningkat. Menjaga produktivitas organisasi dengan cara menjaga karyawan dalam perusahaan terus terlibat dan termotivasi, hal tersebut dapat berdampak pada berkurangnya keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi.
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan negatif antara work engagement dengan intensi turnover pada karyawan PT. Aneka Prima Sejati di Yogyakarta. Semakin tinggi work engagement karyawan maka semakin rendah intensi turnover karyawan. Sebaliknya, semakin rendah work engagement akan diikuti dengan tingginya intensi turnover pada karyawan. Hal ini tercermin dari dimensi-dimensi work engagement yang dapat mempengaruhi munculnya intensi turnover pada karyawan.
Saran
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperhatikan faktor lain seperti kepuasan gaji, self-efficacy, kepuasan kerja, stress kerja, komitmen organisasi atau beban kerja, sehingga diharapkan hasil penelitian dapat mengukur secara luas variabel-variabel yang berhubungan dengan intensi turnover. Bagi perusahaan agar intensi turnover pada karyawan semakin rendah maka perusahaan perlu meningkatkan work engagement pada karyawan.
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