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BAB I
PENDAHULUAN

1. Latar Belakang

Perkembangan dunia bisnis saat ini berkembang sangat pesat, setiap pelaku bisnis
berlomba menciptakan inovasi terbaru untuk bertahan dan bersaing dengan pelaku bisnis
lainnya. Selain persaingan kompetitif, setiap perusahaan perlu menunjukkan komitmen
secara bersungguh-sungguh serta memberikan pelayanan yang baik dan menarik
(Pariascana & Trisnawati, 2022). Untuk melaksanakan itu dibutuhkan sumber daya
manusia yang bermutu dan terampil. Karena SDM berperan dalam mencapai tujuan
perusahaan dengan efektif dan efisien (Waspodo et al., 2013). Oleh karena itu, apabila
pelaku usaha ingin maju maka perlu memberikan banyak perhatian pada sumber daya
manusianya (Santoso et al., 2023).

Masalah yang sering dihadapi oleh organisasi adalah turnover intention (Hughes et
al., 2010) karena dapat mempengaruhi kemajuan dan kehancuran suatu organisasi
(Pariascana & Trisnawati, 2022). Faktor-faktor seperti karakteristik individu dan
pemberian kompensasi yang sesuai turut berperan dalam memengaruhi kecenderungan
turnover intention di kalangan karyawan (Solikha & Rojuaniah, 2023). Ketidakpuasan
karyawan terhadap lingkungan kerja juga menjadi pemicu turnover intention, yang
berpotensi menghambat kinerja perusahaan secara keseluruhan (Imran et al., 2020). Oleh
karena itu, karyawan yang terkena dampaknya cenderung meninggalkan pekerjaannya
dan mencari pekerjaan baru, yang mengakibatkan biaya yang lebih tinggi bagi perusahaan
(Rinaldi & Ramli, 2023).

lllegitimate tasks menyebabkan karyawan meninggalkan perusahaan karena beban
kerja yang berat. l/legitimate task dapat menimbulkan ketidaknyamanan karena karyawan
dituntut untuk melakukan pekerjaan diluar kemampuan dan keahlian mereka (Semmer et
al., 2010; Zhao et al., 2021). Selanjutnya, illegitimate tasks biasanya diberikan tanpa
dukungan pelatthan atau kompensasi yang memadai, yang dapat menyebabkan
ketidakpuasan kerja, kelelahan serta dapat menimbulkan ketegangan dan tekanan pada
pekerja (Stocker et al., 2010; Semmer et al., 2020). Selain itu, illegitimate tasks dapat
menyebabkan masalah kesehatan seperti kecemasan, depresi, mudah tersinggung, dan
kelelahan emosional bagi pekerja (Semmer ef al., 2015). Tidak hanya berdampak pada
aspek individu, tetapi juga berdampak pada produktivitas, retensi karyawan, dan
kesuksesan perusahaan secara keseluruhan (Ilyas ef al., 2021).

Supervisor berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang ideal. Hal ini karena
supervisor dianggap sebagai salah satu elemen penting dalam kelangsungan hidup
perusahaan (Kaur & Randhawa, 2021) dan dapat mempengaruhi sikap karyawan di
lingkungan kerja (Yadav & Rangnekar, 2015). Selain itu, supervisor support dapat
meningkatkan perasaan dan keyakinan pekerja tentang standarisasi tugas (Usman Ahmad
et al., 2019). Hal ini membuktikan bahwa karyawan yang mendapatkan dukungan dan



penghargaan dari atasannya lebih termotivasi serta termasuk dalam pekerjaannya
(Sawasdee et al., 2020).

PT. Sumber Alfaria Trijaya, juga dikenal sebagai Alfamart, adalah perusahaan ritel
yang berkembang pesat. Meskipun mengalami pertumbuhan yang signifikan, perusahaan
ini mencatat rata-rata rasio turnover karyawan sekitar 3,28% pada tahun 2022 dengan
jumlah karyawan yang mengundurkan diri sebanyak 52.081 (PT Sumber Alfaria Trijaya
Tbk., 2022). Ini lebih tinggi dari rata-rata rasio turnover karyawan sebesar 2,11% pada
tahun 2020, dengan 21.084 karyawan yang meninggalkan perusahaan (Trijaya Tbk,
2020).

Studi sebelumnya telah membuktikan bahwa illegitimate tasks berpengaruh positif
atas turnover intention (Apostel et al., 2017, llyas et al., 2020; Zeng et al., 2021; Gao,
2023). Selanjutnya, turnover intention dipengaruhi secara negatif oleh supervisor support
(Kalidass & Bahron, 2015; Gordon et al, 2019; Pattnaik & Panda, 2020; Kaur &
Randhawa, 2021). Namun demikian, pada penelitian ini menambahkan variabel job
satisfaction dan mengembangkan hipotesis terkait job satisfaction. Pemilihan untuk
mengembangkan konsep job satisfaction dilakukan karena dianggap sebagai salah satu
pemicu yang mengurangi turnover intention (Tham, 2007). Disamping itu, job
satisfaction berperan sebagai penentu keberhasilan dukungan dari atasan dalam
membimbing karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Objek
penelitian illegitimate tasks yang masih jarang ditemukan pada perusahaan ritel seperti
PT. Sumber Alfaria Trijaya.

2. Permasalahan

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diambil rumusan masalah yaitu: Job
Satisfaction dan Turnover Intention karyawan dipengaruhi oleh lllegitimate Tasks dan
Supervisor Support.

3. Tujuan

Tujuan penelitian ini guna untuk mengetahui dampak illegitimate tasks dan
supervisor support terhadap job satisfaction dan turnover intention pada staff PT. Sumber
Alfaria Trijaya di Kota Tangerang. Penelitian ini diharapkan dapat membantu supervisor
agar dapat meningkatkan job satisfaction karyawan sehingga dapat menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif. Selain itu, penelitian ini dapat menjadi sumber bagi
peneliti di masa depan yang ingin mempelajari illegitimate tasks, supervisor support, job
satisfaction dan turnover intention.



BABII
RENSTRA DAN PETA JALAN PENELITIAN PERGURUAN TINGGI

Riset unggulan Universitas Esa Unggul memperhatikan Skema Strategis Nasional
berdasarkan Renstra Penelitian Universitas Esa Unggul tersebut memiliki tujuh tema
sentral (tujuh isu strategis), yakni:

1. Pengentasan Kemiskinan (Poverty Alleviation) dan Ketahanan & Keamanan Pangan
(Food Safety & Security),

2. Pemanfaatan Energi Baru dan Terbarukan (New and Renewable Energy),

3. Kualitas Kesehatan, Penyakit Tropis, Gizi & Obat-Obatan (Health, Tropical Diseases,
Nutrition & Medicine),

4. Penerapan Pengelolaan Bencana (Disaster Management) dan Integrasi Nasional &
Harmoni Sosial (Nation Integration & Social Harmony),

5. Implementasi Otonomi Daerah & Desentralisasi (Regional Autonomy &
Decentralization),

6. Pengembangan Seni & Budaya/Industri Kreatif (Arts & Culture/ Creative Industry)
dan Teknologi Informasi & Komunikasi (Information & Communication
Technology), dan

7. Pembangunan Manusia & Daya Saing Bangsa (Human Development &
Competitiveness).

Penelitian in1 merupakan bagian dari penelitian manajemen bisnis yang merupakan
salah satu tema unggulan di Universitas Esa Unggul dan penelitian unggulan yang sedang
dikembangkan di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Esa Unggul. Penelitian ini
juga penting dalam mendukung capaian Renstra Penelitian Perguruan Tinggi yaitu
pembangunan manusia & daya saing bangsa (human development & competitiveness).

Penelitian ini difokuskan adanya permasalahan bahwa banyak karyawan mengalami
turnover intention dikarenakan beratnya illegitimate tasks yang diberikan kepada
karyawan. Kondisi tersebut menjadikan job satisfaction karyawan sangat rendah,
ditambah lagi supervisor support di dalam perusahaan tidak ada. Manfaat penelitian ini
adalah untuk mengetahui dampak illegitimate tasks dan supervisor support terhadap job
satisfaction dan turnover intention pada staff PT. Sumber Alfaria Trijaya di Kota
Tangerang.



BAB III
TINJAUAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI

1. Tinjauan Pustaka

Hllegitimate Tasks

Gagasan illegitimate tasks didasarkan pada teori stres sebagai pelanggaran terhadap diri
sendiri (Semmer et al., 2020). Menurut Semmer et al. (2010) illegitimate tasks atau
dikenal juga sebagai tugas kerja yang tidak sah adalah tugas yang tidak sesuai dengan
harapan seorang karyawan dan dapat mengancam identitas profesional dan pribadi
mereka. Selanjutnya, Ilyas et al. (2020) mendefiniskan illegitimate tasks sebagai tugas
yang tidak sah dan tidak pantas yang melanggar standar inti serta nilai-nilai yang
berkaitan dengan peran pekerjaan karyawan. Kemudian, Semmer et al. (2015)
menyatakan bahwa illegitimate tasks merupakan tugas yang dianggap tidak perlu
dilakukan oleh seorang karyawan. Hal tersebut disebabkan karena illegitimate tasks dapat
membahayakan reputasi profesional karyawan (Ma & Peng, 2019).

Berdasarkan beberapa definisi di atas, illegitimate tasks adalah tugas yang menuntut
karyawan untuk melakukan pekerjaan diluar kemampuan dan keahliannya. Selain itu,
illegitimate tasks adalah tugas yang tidak masuk akal karena berada diluar tanggung
jawab utama karyawan.

Supervisor Support

Supervisor support digambarkan oleh Eisenberger ef al. (2002) sebagai tindakan manajer
dalam mendukung praktik kerja dan membantu karyawan mencapai tujuan serta
menyelesaikan masalah. Menurut Griffin ez al. (2001), supervisor support adalah sejauh
mana manajer membantu dan memotivasi anggota dalam kelompok kerjanya. Selain itu,
supervisor support berkaitan dengan persepsi bahwa atasan mereka memperhatikan dan
mengapresiasi apa yang sudah dilakukan untuk organisasi (Sawasdee et al., 2020).
Hammer et al. (2009) menggambarkan supervisor support sebagai bentuk dukungan
informal dari perusahaan. Menurut Pattnaik & Panda (2020), supervisor support adalah
sejauh mana manajer mendorong dan mendukung penerapan pembelajaran di tempat
kerja.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, supervisor support adalah dukungan yang
diberikan oleh supervisor kepada karyawan untuk membantu dan memberikan arahan
dalam melaksanakan tugasnya. Kemudian, supervisor support adalah kepercayaan yang
diberikan oleh atasannya kepada bawahannya untuk menyelesaikan tugas yang telah
ditetapkan.

Job Satisfaction

Kebahagiaan atau kesejahteraan yang timbul dari penilaian pekerjaan seseorang dikenal
dengan istilah job satisfaction (Nurdiansyah et al., 2020). Job satisfaction berkaitan



dengan seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka (Imran et al, 2020;
Novarian & Ramli, 2020). Demir et al. (2002) menggambarkan job satisfaction sebagai
tingkat kepuasan atau ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Selain itu,
Korner et al. (2015) mendefinisikan job satisfaction sebagai situasi yang bahagia yang
ditimbulkan oleh penilaian seseorang terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Ezeja
et al (2010) mendefinisikan job satisfaction sebagai reaksi emosional yang
menyenangkan dan positif terhadap persepsi seseorang terhadap pekerjaannya. Selain itu,
job satisfaction adalah suatu bentuk emosi yang memperkuat atau memperlemah seorang
pekerja dengan pekerjaan mereka dan diri mereka sendiri (Bazawi ef al., 2019).

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, job satisfaction adalah suatu keadaan dimana
pegawai merasa puas dengan pekerjaannya serta lingkungan pekerjaannya saat ini.
Kemudian, job satisfaction adalah situasi dimana pegawai senang dengan pelatihan yang
diberikan. Selain itu, job satisfaction adalah kondisi dimana pegawai merasa dihargai
ketika mengerjakan pekerjaan dengan baik.

Turnover Intention

Silaban & Syah (2018) mendefinisikan turnover intention sebagai kecenderungan atau
tujuan seseorang untuk meninggalkan perusahaannya saat ini, baik secara sukarela atau
tidak untuk pindah ke perusahaan lain atas pilihan mereka sendiri. Kemudian, Abdillah
(2012) menggambarkan turnover intention sebagai situasi di mana seorang karyawan
sadar atau cenderung mencari pekerjaan alternatif di luar perusahaan. Turnover intention
dapat didefinisikan sebagai keinginan sesorang karyawan untuk meninggalkan organisasi
demi memperoleh pekerjaan yang lebih bagus di tempat lain (Mansyah & Rojuaniah,
2021).

Bazawi et al. (2019) menjelaskan turnover intention sebagai upaya untuk meninggalkan
pekerjaan mereka di perusahaan pada titik tertentu. Selanjutnya, turnover intention adalah
keinginan untuk meninggalkan perusahaan untuk mencari posisi baru yang lebih baik
(McCann et al., 2014). Selain itu, turnover intention menggambarkan penilaian seseorang
dalam mempertahankan hubungan dengan organisasi yang belum tercermin dalam
tindakan spesifik untuk keluar dari organisasi (Apostel et al., 2018).

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, turnover intention didefinisikan sebagai niat
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya saat ini. Selain itu, turnover intention
disebabkan oleh karyawan yang merasa tidakpuas terhadap lingkungan pekerjaannya.

2. Landasan Teori

lllegitimate tasks sebagai salah satu indikator kesejahteraan dan tingkat stres, serta
pengendali faktor stres lainnya (Semmer et al., 2010). Hal ini disebabkan oleh fakta
bahwa illegitimate tasks dapat menyebabkan ketidakpuasan karyawan karena mereka
merasa diberi tugas yang tidak sesuai dengan kapasitas mereka. Supervisor support sangat
penting untuk menumbuhkan budaya tempat kerja yang ideal dan memungkinkan
karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka. Pemberian illegitimate tasks dapat
merendahkan status sosial karyawan dan harga diri mereka (Semmer et al., 2010).



3. Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling untuk pengambilan
sampel. Ukuran skala pada penelitian ini menggunakan skala likert dengan interval skala
satu sampai lima, nilai 1 sama dengan Sangat Tidak Setuju, 2 sama dengan Tidak Setuju,
3 sama dengan Netral, 4 sama dengan Setuju, 5 sama dengan Sangat Setuju. Data
dikumpulkan menggunakan survey berupa kuesioner di google form yang disebar melalui
online. Untuk melakukan analisis data, SEM-PLS digunakan bersama dengan software
SmartPLS. Smart PLS terdiri dari dua yaitu outer model menggunakan loading factor
lebih besar dari 0,7, Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50 dan
composite reliability lebih besar dari 0,70 serta cronbach's alpha lebih besar dari 0,60
(Hair et al., 2013).

4. Hipotesis
Berdasarkan kajian pustaka, kerangka berpikir dan konsep penelitian maka hipotesis
penelitian yang dirumuskan adalah sebagai berikut:

a. lIllegitimate tasks berpengaruh negatif terhadap job satisfaction karyawan
Supervisor support berpengaruh positif terhadap job satisfaction karyawan
1llegitimate tasks berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan
Supervisor support berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan
Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan

® oo o



BAB IV
METODE PENELITIAN

1. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kausalitas dengan pendekatan metode
kuantitatif. Selanjutnya, variabel dalam penelitian ini terdiri dari illegitimate tasks dan
supervisor support sebagai variabel independen (eksogen), sedangkan job satisfaction
dan turnover intention sebagai variabel dependen (endogen). Data diperoleh dari
penilaian yang didistribusikan secara online dengan platform google forms. Metode ini
dipilih karena mudah diakses, efektif, dan menghemat waktu dan biaya yang signifikan.
Selanjutnya, kuesioner penelitian melibatkan pernyataan setiap variabel dan informasi
demografis responden serta kriteria penelitian. Kemudian, kuesioner tersebut sudah
memiliki pilihan jawaban untuk memudahkan responden untuk mengungkapkan
pendapat dan pengalaman mereka selama bekerja sebagai staff PT. Sumber Alfaria
Trijaya di Kota Tangerang.

2. Ukuran Skala Penelitian

Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dimulai dari Sangat Tidak
Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS). Pengukuran setiap
variabel mengadopsi dari penelitian sebelumnya. Untuk variabel pertama, illegitimate
tasks diukur dengan 8 pernyataan yang diperoleh dari Semmer et al. (2010) dan Neves
et al. (2023). Kemudian, supervisor support diukur dengan 7 pernyataan yang diadopsi
dari Baloyi ef al. (2014). Selanjutnya, job satisfaction diukur dengan 6 pernyataan yang
diaperoleh dari Javed et al. (2014) dan Baloyi et al. (2014). Dan yang terakhir, turnover
intention diukur dengan 3 pernyataan yang diadopsi dari Pfeffer (2007); Saeed et al.
(2014).

Populasi penelitian ini adalah szaff PT. Sumber Alfaria Trijaya di Kota Tangerang.
Metode non probability sampling melalui teknik purposive sampling yang diterapkan.
Dengan teknik purposive sampling, dengan memberikan kriteria sesuai dengan tujuan
peneliti (Sugiyono, 2015). Oleh karena itu, kriteria responden yaitu seorang staff alfamart
di Kota Tangerang, minimal masa kerja adalah 1 tahun, berusia 19 — 26 tahun. Pada
penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 129 staff Alfamart.

3. Pengolahan Data

Untuk melakukan analisis data, SEM-PLS digunakan bersama dengan software
SmartPLS. Smart PLS terdiri dari dua yaitu outer model menggunakan loading factor
lebih besar dari 0,7, Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50 dan
composite reliability lebih besar dari 0,70 serta cronbach's alpha lebih besar dari 0,60
(Hair et al, 2013). Sedangkan inner model menggunakan nilai koefisien jalur (path
coefficients), Nilai Adjusted R Square (R?) dan model fit (goodness of fit index) (Hair et
al., 2019).



Uji hipotesis menggunakan metode boothstrapping. Pengujian signifikan dilakukan
dengan menggunakan nilai t tabel sebesar 1,65 dan p value kurang dari dari 0,05. Jika t
value lebih besar dari 1,65 dan p value lebih kecil dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha
diterima. Artinya variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen. Jika t value lebih kecil dari 1,65 dan p value lebih besar dari 0,05
maka HO diterima dan Ha ditolak. Artinya variabel independen secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.



BAB YV
HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Analisis Responden

Jumlah data yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan secara online melalui
google form, mencakup 129 staff Alfamart yang memenuhi kriteria yang ditetapkan.
Jumlah responden perempuan sebanyak 84 orang atau 65,1%, dan jumlah responden laki-
laki sebanyak 45 orang atau 34,9%. Jumlah responden yang mendominasi berdasarkan
rentang usia adalah usia 21- 22 tahun sebanyak 48 orang atau 37,20%, usia 23- 24 tahun
sebanyak 42 orang atau 32,56%, usia 25-26 tahun sebanyak 22 orang atau 17,06%, dan
usia 19-20 tahun sebanyak 17 orang atau 13,18%.

Berdasarkan lama bekerja didominasi 3-4 tahun sebanyak 57 orang atau 44, 19%, 1-
2 tahun sebanyak 56 orang atau 43, 41% serta lebih dari 5 tahun sebanyak 16 orang atau
12,40%. Selanjutnya, untuk gaji Rp 4.000.000 — Rp 5.000.000 sebanyak 62 orang atau
48,06%, gaji kurang dari Rp 4.00.000 sebanyak 53 orang atau 41,08%, dan gaji lebih dari
Rp 5.000.000 sebanyak 14 orang atau 10,86%.

2. Hasil Outer Model Analysis

Dalam penelitian ini, outer model analysis digunakan untuk menguji validitas
indikator dan reliabilitas konstruk model pengukuran refelektif. Nilai loading factor
diolah dan dianalisis menggunakan SmartPLS (Hair et al., 2019). Penelitian ini memiliki
24 indikator dan memiliki nilai loading factor di atas 0,7 sehingga dikatakan valid. Untuk
nilai Average variance extracted (AVE) dari keempat variabel terbukti lebih dari 0,5.
Selanjutnya, untuk cronbach’s alpha keempat variabel terbukti lebih dari 0,60. Terakhir,
untuk composite reliability keempat variabel terbukti lebih dari 0,70.

3. Hasil Inner Model Analysis
Uji R-square (R?) Adjusted

Uji struktural merujuk pada nilai R — square. Dalam, penelitian ini didapatkan nilai R’
adjusted pada variabel dependen yaitu variabel job satisfaction sebesar 0,551 yang
menyatakan bahwa variabel illegitimate tasks, supervisor support dapat menjelaskan
variabel job satisfaction sebesar 55,1% dan sisanya 44,9 % dijelaskan oleh variabel lain
yang belum ada dipenelitian ini. Kemudian, variabel turnover intention dengan nilai R’
adjusted sebesar 0,396 yang mengartikan bahwa variabel illegitimate tasks, supervisor
support dan job satisfaction dapat memaparkan variabel turnover intention sebesar 39,6%
dan sisanya 60,4% dijelaskan oleh variabel lain yang belum ada di penelitian ini.

Pengujian Model Fit

Model fit untuk membuktikan tingkat kesesuaian studi ini, yang dihitung dengan nilai
residual. Nilai Standardized Root Mean Square (SRMR) yang memiliki nilai di bawah
0,10 dianggap baik (Henseler et al., 2014). Penelitian terbukti bahwa nilai SRMR yaitu
0,047 yang artinya baik karena dibawah 0,10. Nilai NFI yaitu 0,887 yang merujuk pada



nilai batas NFI > 0,10 yang diartikan baik. Maka, membuktikan bahwa penelitian ini
memenuhi standar model.

4. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan gambar 2 diagram jalur nilai t dan tabel 1 pengujian hipotesis dengan
asumsi bahwa nilai t harus lebih besar dari 1,65 dan nilai p harus kurang dari 0,05.
Terdapat 3 hipotesis yang diterima dan 2 hipotesis yang ditolak.

Gambar 1. Nilai Koefisien Jalur
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Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis

. . Original | T- P- .
Hipot K 1
1potests Sample | Value | Value estmpwian
Lllegitimate tasks
berpengaruh negatif Data tidak
H 0,099 | 1,405 | 0,081
: terhadap job satisfaction ’ ‘ ’ mendukung
karyawan
Supervisor support
berpengaruh positif Data
Hy terhadap job satisfaction e | 04 | 00 mendukung
karyawan.

10



Lllegitimate tasks
Hs berpengaruh positif 0.640 | 9.150 | 0,000 Data
terhadap turnover mendukung
intention karyawan.
Supervisor support
h tif Data tidak
Ha berpengaruh negati 0012 | 0,113 | 0.455 ata tida
terhadap turnover mendukung
intention karyawan.
Job satisfaction
Hs berpengaruh negatif 0275 | 2,538 | 0,006 Data
terhadap turnover mendukung
intention karyawan.

Sumber: Data diolah SmartPLS 4.0 (2024)

Hasil penelitian membuktikan bahwa illegitimate tasks tidak mempunyai
pengaruh negatif terhadap job satisfaction karyawan, hipotesis pertama ditolak. Hal ini
kontras dengan penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa illegitimate tasks
memiliki dampak negatif terhadap job satisfaction (Stocker et al., 2010; Eatough et al.,
2015; Omansky et al., 2016; Ilyas et al., 2021). Temuan pada penelitian ini membuktikan
bahwa illegitimate tasks yang diterima oleh staff Alfamart tidaklah menjadi tolak ukur
job satisfaction karyawan. Staff Alfamart lebih mempertimbangkan supervisor support,
lingkungan kerja, rekan kerja serta gaji yang sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan. Hal itu sejalan dengan pernyataan bahwa supervisor support dapat memberi
karyawan pengetahuan yang mereka butuhkan, sehingga mereka dapat memanfaatkan
saran dan bantuan supervisor mereka untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik
(Elias & Mittal, 2011). Dengan begitu dapat meningkatkan job satisfaction staff Alfamart.

Penelitian membuktikan bahwa supervisor support mempunyai pengaruh positif
terhadap job satisfaction karyawan, hipotesis kedua diterima. Hal in1 sependapat dengan
penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa supervisor support berpengaruh positif
sterhadap job satisfaction karyawan (Elias & Mittal, 2011; Baloyi et al., 2014; Qureshi ef
al., 2018; Astuti, 2019; Ahmad et al., 2019). Temuan ini membuktikan bahwa. PT.
Sumber Alfaria Trijaya berhasil dapat meningkatkan job satisfaction melalui supervisor
support. Dimana staff Alfamart merasakan bahwa atasan mereka melakukan pekerjaan
dengan baik sehingga dapat meningkatkan job satisfaction. Hal itu dibuktikan dengan
adanya arahan yang jelas terhadap tugas yang diberikan dan staff Alfamart merasa bahwa
atasannya membantu dalam meningkatkan kemampuan. Dengan hal tersebut, dapat
meningkatkan job satisfaction staff Alfamart. Disisi lain, staff juga masih merasa kurang
mendapatkan kepercayaan dari atasannya, atasannya masih kurang cepat dalam
mengambil keputusan sehingga dapat menurunkan job satisfaction staff’ Alfamart.
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lllegitimate tasks mempunyai pengaruh positif atas turnover intention karyawan,
hipotesis ketiga diterima. Ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang membuktikan
bahwa illegitimate tasks mempunyai pengaruh positif atas turnover intention (Apostel et
al,, 2017; llyas et al., 2020; Zeng et al., 2021; Gao, 2023). Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa sebagian besar staff Alfamart merasa bahwa semua tugas yang
diberikan sudah diatur dengan benar dan harus dilakukan sehingga dapat menurunkan
turnover intention. Namun, beberapa karyawan PT. Sumber Alfaria Trijaya yang sering
menerima illegitimate tasks akan meningkatkan turnover intention. Hal itu karena staff’
Alfamart merasa tidak adil jika harus mengerjakan tugas yang tidak sesuai dengan
kemampuan sehingga dapat menciptakan ketidaknyamanan untuk mengerjakannya.
Dengan begitu dapat meningkatkan turnover intention staff Alfamart.

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa supervisor support tidak memiliki
pengaruh negatif atas furnover intention karyawan, hipotesis keempat ditolak. Ini
bertentangan dengan temuan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
supervisor support memiliki dampak negatif terhadap turnover intention. (Kalidass &
Bahron, 2015; Gordon et al., 2019; Pattnaik & Panda, 2020; Kaur & Randhawa, 2021).
Temuan ini membuktikan bahwa supervisor support PT. Sumber Alfaria Trijaya tidaklah
begitu penting bagi staff untuk tidak melakukan turnover intention. Staff alfamart lebih
mempertimbangkan dari segi gaji yang diberikan sesuai tanggung jawab mereka. Selain
itu, staff memperhatikan lingkungan kerja. Hal tersebut sejalan dengan pernyataan bahwa
lingkungan kerja yang dianggap tidak kondusif dapat memicu dampak negatif seperti
depresi, kekecewaan dan keputusan untuk turnover intention (Wang et al., 2012). Selain
itu, karakteristik individu dan pemberian kompensasi yang sesuai turut berperan dalam
memengaruhi kecenderungan turnover intention di kalangan karyawan (Solikha &
Rojuaniah, 2023).

Hasil penelitian membuktikan bahwa turnover intention dipengaruhi secara
negatif oleh job satisfaction, hipotesis lima diterima. Hal itu sejalan dengan penelitian
sebelumnya membuktikan bahwa job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover
intention (Samad, 2006; Amah, 2009; Javed et al., 2014; Liu et al., 2018; Elfenso &
Andani, 2022; Orpina et al., 2022; He et al., 2023). Temuan penelitian ini membuktikan
job satisfaction dapat mengurangi turnover intention. Hal tersebut terbukti bahwa staff
Alfamart merasa puas dengan lingkungan kerjanya. Dimana staff Alfamart merasa bahwa
pekerjaan yang dilakukan dihargai oleh rekan kerjanya. Kemudian adanya peluang untuk
memperoleh kenaikan gaji. Disisi lain, staff Alfamart masih tidak puas dengan upah yang
diperoleh karena tidak sesuai dengan tanggung jawab dan jam kerja yang diberikan.
Dimana staff Alfamart harus membayar denda jika terjadi selisih perhitungan baik dari
segi penjualan maupun dari segi persediaan barang.
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BAB VI
KESIMPULAN

1. Kesimpulan

Hasil penelitian membuktikan bahwa illegitimate tasks yang diterima oleh staff
Alfamart tidaklah menjadi tolak ukur job satisfaction karyawan. Karena staff Alfamart
lebih mempertimbangkan supervisor support dan lingkungan kerja dalam menentukan
job satisfaction. Hal tersebut dibuktikan oleh PT. Sumber Alfaria Trijaya dalam
meningkatkan job satisfaction melalui supervisor support. Selanjutnya, penelitian ini
membuktikan bahwa sebagian besar staff Alfamart merasa bahwa semua tugas yang
diberikan sudah diatur dengan benar dan harus dilakukan sehingga dapat menurunkan
turnover intention. Temuan ini membuktikan bahwa supervisor support PT. Sumber
Alfaria Trijaya tidaklah begitu penting bagi staff untuk tidak melakukan turnover
intention. Karna staff alfamart lebih mempertimbangkan dari segi gaji yang diberikan
apakah sudah sesuai dengan beban pekerjaan yang diberikan. Dan yang terakhir
menunjukkan bahwa job satisfaction dapat mengurangi turnover intention. Hal tersebut
terbukti bahwa staff' Alfamart merasa puas dengan lingkungan kerjanya.

2. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tentunya memiliki kekurangan. Pertama, sampel penelitian hanya
terbatas pada staff PT. Sumber Alfaria Trijaya di Kota Tangerang. Untuk mendapatkan
hasil penelitian yang terbaik, peneliti di masa depan diperlukan untuk mengembangkan
sampel secara luas berdasarkan jangkuan wilayah. Kedua, penelitian hanya mengambil
satu bidang bisnis ritel yaitu PT. Sumber Alfaria Trijaya sebagai subjek penelitian.
Diharapkan bahwa penelitian berikutnya dapat menggunakan perusahaan yang bergerak
di bidang perbankan dan industri. Ketiga, dalam penelitan ini hanya mengambil variabel
illegitimate tasks, supervisor support dan job satisfaction serta turnover intention.
Disarankan penelitian di masa depan untuk menambahkan work engagement dan work
enverontment.

3. Implikasi Manajerial

Dari hasil penelitian ini, bahwa variabel job satisfaction mempunyai pengaruh dalam
menurunkan furnover intention. Adapun yang menjadi implikasi untuk dapat
meningkatkan job satisfaction dan menurunkan turnover intention. Pertama, pimpinan
PT. Sumber Alfaria Trijaya memberikan pekerjaan secara adil sehingga dapat
menciptakan kenyamanan untuk mengerjakannya. Kemudian pimpinan PT. Sumber
Alfaria Trijaya harus memberikan tugas sesuai dengan kemampuan dan keahliannya.
Kedua, pimpinan PT. Sumber Alfaria Trijaya harus memberikan kepercayaan kepada
karyawan dalam melakukan pekerjaan yang diberikan. Selanjutnya, pimpinan PT.
Sumber Alfaria Trijaya harus lebih cepat dalam mengambil keputusan. Ketiga, pimpinan
PT. Sumber Alfaria Trijaya harus memberikan gaji karyawan yang sesuai dengan jam
kerja dan beban kerja yang mereka terima.
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