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RINGKASAN 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor-faktor yang 

menyebabkan terjadinya pergantian tenaga kerja di Hotel Gets Malang dan 

bagaimana pengaruh perubahan tersebut terhadap efektivitas kinerja staf. 

Penelitian ini meliputi data kualitatif yang dikumpulkan melalui observasi, 

wawancara, dan dokumentasi. Salah satu jenis pengambilan sampel adalah 

pengambilan sampel dengan tujuan. Dalam penelitian ini menggunakan 

pendekatan analisis data deskriptif kualitatif. Pengaruh turnover tenaga kerja 

terhadap efektivitas kinerja karyawan mungkin signifikan pada Gets Hotel 

Malang karena tingginya tingkat turnover yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Sikap tempat kerja dalam organisasi, pengaruh eksternal, dan pertimbangan 

internal adalah tiga penyebab utama pergantian staf di Gets Hotel Malang. Untuk 

mengurangi dampak pergantian staf terhadap produktivitas, Dengan terus 

menerapkan teknik kepemimpinan kerja yang kuat dan memastikan bahwa tingkat 

manajemen dan kepemimpinan mencontohkan gaya kepemimpinan yang efektif 

antara manajemen dan pekerja, Making Hotel Malang mengatasi penyebab utama 

perpindahan tenaga kerja. dan memberikan bantuan. Get Hotel Malang harus 

memiliki jalur komunikasi yang efektif antara anggota staf dan antara supervisor 

dan bawahan untuk mengurangi pergantian karyawan. 

Kata kunci: Labour Turnover, Dampak, Efektivitas, Kinerja Karyawan, Gets 

Hotel Malang  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar belakang 

Kapasitas suatu perusahaan dalam mengelola operasionalnya secara 

efektif bergantung pada sumber daya manusia (SDM) yang dimilikinya. Hal 

ini memerlukan pemahaman dan kemampuan mengendalikan perilaku 

manusia. Karena sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor 

kunci yang menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan, 

pengelolaan SDM yang efektif sangat penting untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. Pengembangan sumber daya manusia dapat fokus pada 

peningkatan kinerja dan kapasitas staf agar dapat menghasilkan penelitian 

yang optimal dan sukses (Gunawan, Solikhah & Yulita 2021). 

Sebuah bisnis tidak dapat berhasil mencapai tujuannya tanpa hubungan 

antarmanusia. Sumber daya manusia merupakan modal yang harus berhasil 

dikelola jika ingin meningkatkan kinerja usaha, karena mencakup 

pengetahuan, pelatihan, kemampuan, dan pengalaman yang tidak terbatas 

pada dunia kerja saja. (Diputra, Landra, dan Pushpitawati, 2021). Semua 

karyawan, bahkan mereka yang meningkatkan kinerja demi keuntungan 

perusahaan, memiliki kepercayaan diri untuk tumbuh dan berkembang seiring 

dengan hal tersebut (Emqi, 2018). 
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Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu disiplin ilmu, 

menurut Gunawan, Setiaji, dan Susanti (2017:15), dimana manajer dituntut 

untuk mengatur dan melibatkan stafnya dengan cara tertentu. 

Suparman (2019) menegaskan bahwa penentu utama turnover 

karyawan dalam suatu organisasi adalah prosedur perekrutan untuk posisi 

yang tersedia. Dorongan karyawan untuk memberikan segalanya kepada 

perusahaan terkait erat dengan masalah ini. Selain itu, penempatan sangat 

penting dalam proses HRP karena terkait langsung dengan kesetaraan dan 

efisiensi (yaitu, memberikan kesempatan yang sama kepada setiap karyawan 

untuk berkembang). Peningkatan kinerja pekerja mengarah pada peningkatan 

profitabilitas, yang dicapai melalui peningkatan manajemen perusahaan 

(Setyawati & Lestari, 2022). Penugasan tenaga kerja adalah proses pemberian 

tugas dan kewajiban kepada pekerja. dan keterlibatan peserta pelatihan yang 

tinggi, selain fleksibilitas untuk berganti pekerjaan, merupakan keuntungan 

dari peralihan pekerjaan untuk belajar. Kuantitas karyawan dan masa kerja 

mereka merupakan elemen penentu yang mempengaruhi pergantian 

karyawan. Mereka harus kompeten dalam berbagai pekerjaan, dan model 

rotasi kerja seperti ini mempengaruhi pergantian posisi karyawan.  

 Setiap perusahaan atau organisasi sangat berharap agar 

karyawannya dapat bekerja seproduktif mungkin dengan mengerahkan 

seluruh sumber daya dan tenaganya untuk mencapai tujuan perusahaan. 

kepatuhan terhadap kebijakan kerja yang ditetapkan oleh dunia usaha dan 

organisasi agar terhindar dari kesalahan dan penyimpangan dalam pekerjaan 
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(Lestari, 2017). Setiap karyawan di suatu perusahaan memiliki tujuan dan ide 

yang berbeda. Karena karyawan adalah aset perusahaan yang paling berharga, 

maka demi kepentingan terbaik mereka, karyawan tetap dipertahankan dan 

dibayar sebagai individu dan makhluk sosial yang berbeda (Dahmayanti, 

Harini, 2018).. 

Perusahaan dapat mengurangi tingkat pergantian staf dengan 

mengevaluasi keadaan mereka saat ini dan menerapkan undang-undang yang 

akan mengurangi pengaruh mereka terhadap perusahaan. Ketika orang-orang 

yang penting bagi perusahaan dan memiliki banyak potensi pergi, maka 

turnover karyawan menjadi sebuah isu (Gani, Priharta & Purnamasari, 2022). 

Perusahaan tidak ingin karyawannya pergi. Roni & Jelita (2023). 

Pergantian staf yang tinggi merupakan hal yang wajar bagi organisasi, dan hal 

ini akan menyebabkan peningkatan belanja sumber daya manusia yang tidak 

stabil, termasuk biaya pelatihan. 

Pengusaha selalu mencari strategi untuk mengurangi perpindahan 

karyawan, yang mungkin mengarah pada pembagian biaya. Menurut Arta, 

Pabendon, dan Sandy (2023), upaya yang harus dilakukan untuk menurunkan 

turnover karyawan adalah dengan memberikan karyawan lingkungan kerja 

yang menyenangkan sehingga membuat karyawan tidak mau keluar dari 

organisasi. Bisnis yang ingin sukses harus maju sebagai perusahaan dengan 

meningkatkan prosedur manajemen manusia yang efektif (Lestari & Raja, 

2017). 
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Workforce turnover menurut Lubis & Hendriani (2023) adalah 

perpindahan karyawan dari satu organisasi ke organisasi lain. Pergantian 

tenaga kerja disebabkan oleh berbagai faktor. Dua di antaranya adalah 

lingkungan kerja dan kepuasan karyawan.  

Turnover pekerja menurut Rari & Wisana (2021) adalah tindakan 

berpindah majikan dengan harapan memperoleh kedudukan atau lingkungan 

kerja yang lebih baik. Tingkat keluar masuk karyawan yang tinggi merupakan 

bahaya bagi semua bisnis, bahkan bagi mereka yang mempekerjakan mereka. 

Selain itu, pergantian karyawan mungkin terjadi secara tidak disengaja atau 

tidak disengaja. Istilah “pergantian paksa” menggambarkan pemecatan 

pekerja dari suatu perusahaan. Sebaliknya, pergantian sukarela berkaitan 

dengan keputusan karyawan untuk keluar. Kita didesak untuk 

mempertimbangkan kemungkinan-kemungkinan yang kita miliki dan 

bagaimana hal tersebut dapat terwujud dalam sebuah perusahaan (Emqi & 

Aldya, 2021). 

Perubahan dalam laporan ketenagakerjaan mungkin menjadi alasan 

terjadinya pergantian karyawan, namun hal ini umumnya terjadi ketika 

pekerja memutuskan untuk berganti pekerjaan demi memanfaatkan peluang 

yang lebih baik atau ketika mereka diberhentikan dan harus mencari 

pekerjaan baru. 

Di sebuah hotel yang terletak di Jl. Brigjen Slamet Riadi No. 38 di 

Malang, Jawa Timur, Indonesia, penelitian dilakukan. Mengingat sejarah 
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permasalahan tersebut, peneliti berencana untuk melakukan penelitian dengan 

judul "Dampak labour Turnover Terhadap Efektivitas Kinerja 

Karyawan Pada Gets Hotel Malang"  

1.2 Fokus Penelitian  

Terjadinya pergantian tenaga kerja setiap tahun dalam suatu 

organisasi, yang menurunkan efektivitas kinerja karyawan. Pergantian tempat 

kerja dipengaruhi oleh sejumlah variabel, termasuk ketidakpuasan terhadap 

pekerjaan dan kurangnya peluang untuk pertumbuhan profesional. 

Memerangi pergantian karyawan memerlukan peningkatan kepuasan kerja, 

memberikan peluang untuk pertumbuhan karir, dan menumbuhkan suasana 

kerja yang positif. Penelitian ini berfokus pada bagaimana efektivitas kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh pergantian staf khususnya pada Gets Hotel 

Malang.  

1.3 Rumusan Masalah  

Mengingat latar belakang dan penekanan penelitian, batasan 

permasalahan yang muncul berikut ini memungkinkan untuk memusatkan 

pembuatan proposal ini dan menghindari penyimpangan dari tujuan yang 

dimaksudkan: 

1. Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi pergantian tenaga kerja di 

Gets Hotel Malang? 

2. Bagaimana perubahan staf mempengaruhi efektivitas pekerjaannya di 

Gets Hotel Malang? 
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1.4 Tujuan penelitian  

Berikut ini adalah tujuan penelitian yang didasarkan pada 

fokusnya: 

1. Untuk mengetahui penyebab labour turnover karyawan Gets Hotel 

Malang 

2. Untuk mengetahui efektivitas kinerja staf Gets Hotel Malang pada saat 

terjadi pergantian tenaga kerja.  

1.5 manfaat Penelitian 

  Adapun manfaat dari penelitian ini adalah: 

1. Bagi peneliti, dapat menggunakan teori dan informasi yang telah 

mereka pelajari selama studi mereka untuk penelitian ini  

2. Bagi Universitas, memberikan ide dan informasi yang dapat diperluas 

dimasa yang akan datang serta membantu dalam pendirian perguruan 

tinggi khususnya Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Tribhuwana Tunggadewi. 

3. Bagi Gets Hotel Malang, agar dapat menjadi bahan penilaian dan 

masukan bagi pertumbuhan dan perkembangan organisasi selanjutnya. 

4. Bagi pembaca, agar dapat menjadi sumber informasi dan bahan 

penelitian untuk penelitian selanjutnya. serta sumber penyusunan 

artikel ilmiah. 



 

7 
 

DAFTAR PUSTAKA 

Anggara, DS (2019, 1). MODUL METODE PENELITIAN (Vol. 2). Jakarta 

Selatan: UNPAM PRESS. Diambil dari 

http://eprints.unpam.ac.id/8584/2/METODE%20PENELITIAN. pdf 

Arta, D. N. C., Pabendon, T., Sandy, S., Anwar, M. A., & Taime, H. (2023). 

Analisis Hubungan Antara Stres Kerja dan Lingkungan Kerja dengan 

Turnover Intention: Literatur review. Jurnal Ekonomi, Bisnis dan 

Akuntansi (COSTING), 6(2), 1406-1417. 

Aulia, A. N., Al Fa'rishi, Q. N., & Suryawan, R. W. P. (2022). Analisis 

Keefektifan Program TJSL Rail Clinic PT. Kereta Api Indonesia Persero 

Di Kota Surabaya. Jurnal Penelitian Ilmu Sosial dan Eksakta, 2(1), 1-8. 

Budun, M., Amberi, M., & Rahmawati, E. (2021). Omset Pada Pt. Jasapower 

Indonesia. Jurnal Bisnis Dan Pembangunan, 10(2), 38-52. 

Damayanti, S., & Harini, S. (2018). Pengaruh promosi jabatan dan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perwita Margasakti 

Jakarta. Jurnal Visionida. 

Diputra, I. P. K. C. O., Landra, N., & Puspitawati, N. M. D. (2021). Pengaruh 

Komitmen Organisasi, Motivasi Kerja, Dan Kompensasi Terhadap 

Turnover Intention Karyawan Pada KSU Swadana Giri Kusuma di Desa 

Pengotan, Bangli. NILAI, 2(3). 

Emqi, M. F. (2018). Pengaruh Drama Korea Dengan Rasa Syukur dan 

Kepercayaan Diri. Jurnal Ilmu Humaniora, Vol 2, No 1. 

Emqi, M. F., & Aldya, R. F. (2021). Pengembagan Potensi Diri dalam 

Pembelajaran Selama Pandemi Covid 19 (Studi Kepustakaan Buku "Malas 

Tapi Sukses" Karya Fred Gratzon). Jurnal Ilmu Pendidikan, 37-44. 

Fadli, M. R. (2021). Memahami Desain Metode Penelitian. Humanika, Kajian 

Ilmiah Mata Kuliah Umum, 21(1), 33-54. DOI:DOI: 10.21831/hum.v21i1. 

38075. 33-54 

Fauzi, M., & Kusumayadi, F. (2023). PENGARUH PENEMPATAN KERJA 

DAN STRES KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA CV. 

SKS BIMA. Jurnal Ilmiah Manajemen, Bisnis dan Kewirausahaan, 3(1), 

01-11. 

Gani, N. A., Priharta, A., & Purnamasari, A. (2022). Pengaruh Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention pada Perusahaan Tambang 

di Kalimantan. Jurnal Pendidikan dan Kewirausahaan, 10(2), 579-588. 

http://eprints.unpam.ac.id/8584/2/METODE%20PENELITIAN


 

8 
 

Gunawan, C. I., & Reiza, R. (2017). Strategi Pengembangan Ekonomi Sumber 

Daya Manusia: Dampak Pengurangan Tenaga Kerja Migran Sektor 

Informal. Referensi: Jurnal Ilmu Manajemen dan Akuntansi, 4(1), 51-58. 

Gunawan, C. I., Setiaji, J., & Susanti, R. A. D. (2022). Beberapa Faktor Yang 

Mempengaruhi Produktivitas Kerja Pada Umkm Bakso Bakar Ss Kota 

Malang. Eqien-Jurnal Ekonomi dan Bisnis, 11(1), 1171-1178. 

Gunawan, C. I., Solikhah, S. Q., & Yulita, Y. (2021). Model pengembangan 

manajemen sumber daya manusia UMKM sektor makanan dan minuman 

di era covid-19. Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis, 9(2), 

200-207. 

Haholongan, R. (2018). Stres kerja, lingkungan kerja terhadap turnover intention 

perusahaan. Jurnal Manajemen Indonesia,18(1). 

Lenaini, I. (2021). TEKNIK PENGAMBILAN SAMPEL PURPOSIVE DAN 

SNOWBALL SAMPLING . Sejarah: Jurnal Kajian, Penelitian dan 

Pengembangan Pendidikan Sejarah, 33-39. 

Lestari, E. (2017). Pengaruh Modal Kerja Terhadap Profitabilitas Perusahaan 

(Studi Kasus Pada Perusahaan Yang Go Public Bursa Efek Indonesia). 

Jurnal EKSEKUTIF, Vol 14, No 1. 

Lestari, E., & Raja, W. R. (2017). Analisis Modal Kerja Pada UMKM (Usaha 

Mikro Kecil dan Menengah) Dalam Meningkatkan Laba Usaha. Jurnal 

OPTIMA, Vol 3, No 2. 

Lubis, N., & Hendriani, S. (2023). Analisisi Kepuasan Kerja dan Lingkungan 

Kerja terhadap Indikasi Labour Turnover pada Tenaga Kependidikan 

Universitas Lancang Kuning, Pekanbaru. Jurnal Bisnis Kompetitif, 2(2), 

94-101. 

Metariani, P., & Heryanda, K. K. (2022). Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Pegawai Bumdes Di Kecamatan 

Sukasada. Bisma: Jurnal Manajemen, 8(1), 1-9. 

MS, PD (2016). METODOLOGI PENELITIAN KUALITATIF & KUANTITATIF. 

Padang: Sukabina Press. doi: https://doi.org/10.31227/osf.io/aucjd.  

Nida, MD, & Emqi, MF (2023). Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja 

dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan (Studi Di PT Magnum Attack 

Kota Malang). Jurnal Penelitian Ekonomi Indonesia, 1(1), 49-61. 

Prihatminingtyas, B. (2019). Etika bisnis suatu pendekatan dan aplikasinya 

terhadap stakeholders. Malang: IRDH. 

https://doi.org/10.31227/osf.io/aucjd


 

9 
 

Pujaastawa, I. B. G. (2016). Teknik wawancara dan observasi untuk pengumpulan 

bahan informasi. Universitas Udayana, 4. 

Rari, F. P., & Dewa, I. D. G. K. W. (2021). Pelatihan dan Turnover Pekerja Fresh 

Graduates di Indonesia.JURNAL EKONOMI DAN KEBIJAKAN 

PEMBANGUNAN,10(1), 1-19. 

Rijali, A. (2018). Analisis Data Kulitataif. Jurnal Alhadharah, 17(33). 

Rony, Z. T., & Jelita, D. (2023). PENGARUH PENGEMBANGAN KARIER 

DAN PELATIHAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION 

PEGAWAI. Jurnal Akuntansi dan Pajak, 24(1). 

Safitri, E., Manajemen, J., & Ekonomi, F. (2013). Pengaruh pelatihan dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. Jurnal Ilmiah Manajemen, 1(4), 1044-

1054. 

Setyawati, Y., & Lestari, E. (2022). Peran Disiplin dan Kompetensi Pegawai 

Dalam Upaya Peningkatan Kulitas Pelayanan Rumah Sakit. Jurnal 

OPTIMA, Vol 6, No 2. 

Soekiman, J. S. (2007). PENGARUH KOMPENSASI, MOTIVASI DAN 

KEPUASAN KERJA TERHADAP KELUAR MASUK PEGAWAI 

(LABOUR TURNOVER) PADA PT. ASURANSI ABC 

SURABAYA. EKUITAS (Jurnal Ekonomi dan Keuangan), 11(4), 451-

472. 

Suartama, I. M. Y., Arismayanti, N. K., & Ariana, N. (2017). Upaya minimalisasi 

turnover karyawan di harper kuta hotel bali. Jurnal Kepariwisataan dan 

Hospitalitas, 1(1), 32-39. 

Suparman, H. D., & S Pd I, M. M. (2019). Pengaruh Penempatan Kerja dan Rotasi 

Kerja terhadap Labour Turn Over pada PT. Beton Prima 

Indonesia. Ekonomedia, 8(02), 1-16.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

10 
 

 

 

 


