BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Industri retail merupakan satu sektor penting dalam perekonomian di
Indonesia karena berhubungan secara langsung dengan aktivitas konsumsi
Masyarakat dan menjadi salah satu bagian dari sektor perdagangan. Peran
sektor perdagangan memiliki posisi_strategis dalam perekonomian nasional.
Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat bahwa sektor perdagangan merupakan
kontributor terbesar ke_dua __terhadafi‘ S"‘[I',l‘lktlrll‘-‘Pl‘Oduk Domestik Bruto (PDB)
Indonesia pada tahuf .2624,,-sétélah induétri pehgoléhan (BPS, 2024). Kondisi
tersebut menunjq_kk%th bahwa- aktivitas perdagange'ln; termasuk perdagangan
eceran, memiliki -_pbéranan penting da]am ‘ mendﬁkung aktivitas ekonomi
sekaligus menyediakén lapaﬁgan pekerj aanbétgi /maéfs;arakat.

Perkembangan induStri ritel difInglo_nes’ié juga ditandai dengan semakin
luasnya jaringan gerai ritel mode"rh yang ‘menjangkall berbagai wilayah, mulai
dari kota besar hingga daerah kabupaten dan kecamatan. Perusahaan ritel tidak
hanya dituntut untuk menyediakan produk yang dibutuhkan masyarakat, tetapi
juga harus mampu memberikan pelayanan yang cepat, tepat, dan konsisten.
Perubahan perilaku konsumen, perkembangan teknologi digital, serta
munculnya berbagai alternatif saluran belanja seperti perdagangan elektronik
(e-commerce) dan layanan pesan antar menyebabkan perusahaan ritel harus

terus melakukan penyesuaian terhadap strategi bisnis dan operasionalnya.



Kondisi tersebut menjadikan sumber daya manusia sebagai salah satu unsur
penting dalam menjaga keberlangsungan kegiatan operasional perusahaan.

Dalam industri ritel, sumber daya manusia mempunyai peranan yang
sangat penting karena sebagian besar kegiatan operasional berhubungan secara
langsung dengan pelayanan kepada konsumen. Karyawan yang bekerja pada
gerai merupakan pihak yang berhadapan langsung dengan pelanggan,
melaksanakan kegiatan penataan barang, memastikan ketersediaan produk,
melakukan transaksi, menjaga kebersihan dan keamanan area kerja, serta
menjalankan standar operasional perusahaan. Oleh karena itu, keberadaan
karyawan yang kompeten‘dan r'namI;u Bértahan dalam organisasi menjadi salah
satu kebutuhan pentiﬂg,bégi-'perﬁsahaan ritel. Pérganﬁan karyawan secara terus-
menerus dapat menyébgbkan perusahaan harus meiakukan proses rekrutmen,
seleksi, pelatihan, dan penyesuaian kembali terhadél; kebutuhan operasional.
Dengan demikian, sélain meﬁperoleh tenaga kérjra yang sesuai, perusahaan juga
perlu memiliki kemampuan untuk mgmpefféhahkan karyawan yang telah
dimiliki. ~ =

Persoalan mempertahankan karyawan menjadi semakin penting ketika
perusahaan menghadapi tingkat perputaran karyawan (employee turnover) yang
cukup besar. Turnover merupakan kondisi ketika karyawan meninggalkan
organisasi sehingga perusahaan perlu melakukan penggantian terhadap tenaga
kerja tersebut. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, tingginya
perputaran karyawan dapat menjadi tantangan karena perusahaan harus

mengeluarkan sumber daya untuk mendapatkan dan mempersiapkan karyawan



pengganti. Pada sektor ritel, persoalan tersebut menjadi semakin relevan karena
karakteristik pekerjaan yang berhubungan langsung dengan konsumen, tuntutan
operasional gerai, sistem kerja bergilir, serta kebutuhan perusahaan untuk
menjaga kesinambungan pelayanan.

Fenomena tersebut juga terlihat pada PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.
(SAT) sebagai salah satu perusahaan ritel modern berskala besar di Indonesia.
Berdasarkan Laporan Tahunan dan Laporan Keberlanjutan PT Sumber Alfaria
Trijaya Tbk. (SAT), jumlah karyawan perusahaan dan entitas anak pada akhir
tahun 2024 mencapai 204.835 orang (SAT, 2024), meningkat dibandingkan
tahun 2023 yang berjumlah 195.757 Orang (SAT, 2023). Besarnya jumlah
tenaga kerja tersebuf ménunjukkan bahwa survnber. daya manusia merupakan
bagian yang sangaf' p§nting dalam mendukung ke‘giatan operasional dan
pengembangan usaha perusahaan. |

Di sisi lain, Bésarnyaijumlah kar.yawahryang:"‘dimiliki perusahaan juga
diikuti dengan adanya pergerakan kelqar-mééﬁk ‘karyawan. Data perusahaan
menunjukkan bahwa pada tahun 20é2 féfdapat 71.375 karyawan yang keluar
dengan rata-rata rasio perputaran karyawan sebesar 3,28% (PT Sumber Alfariya
Trijaya Tbk., 2022). Dari jumlah tersebut, sebanyak 52.018 karyawan keluar
karena alasan pribadi, 17.187 karyawan karena mangkir, 1.953 karyawan
karena pemutusan hubungan kerja, 67 karyawan karena pensiun, dan 150
karyawan karena meninggal dunia (PT Sumber Alfariya Trijaya Tbk., 2022).
Pada tahun yang sama perusahaan juga merekrut 91.877 karyawan baru sebagai

pengganti maupun untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja.



Fenomena tersebut masih terlihat pada tahun 2024. PT Sumber Alfaria
Trijaya Tbk. mencatat sebanyak 76.731 karyawan keluar atau mengalami
pemutusan hubungan kerja dengan rata-rata tingkat perputaran karyawan
sebesar 2,83%. Pada periode yang sama, perusahaan merekrut sebanyak 86.606
karyawan baru sebagai pengganti maupun untuk memenuhi kebutuhan tenaga
kerja (SAT, 2024). Perbandingan antara jumlah karyawan yang keluar dan
jumlah karyawan baru tersebut menunjukkan bahwa perusahaan menghadapi
dinamika tenaga kerja yang cukup besar.

Data tersebut dapat digambarkan sebagai berikut.

Tabel 1.1

Perputaran Karyawan PT'Sumber Alfaria Trijaya Tbk.
Tahun JumlahKaryawan Keluar — Tingkat Perputaran Karyawan

2022 71.375orang 3,28%
2023+ 76.936 orang 2,76%
2024 76.731 orang 2,83%

Sumber : Laporan Tahunan dan Laporan Keberlanjﬁ’gan PT SAT.

Data tersebut- @enunjukkan bahwa jurhlah kafyawan yang keluar tetap
berada pada jumlahr ryang v'besar'selama ‘pério&e ,,tefséi;ﬁt. Meskipun persentase
turnover mengalami peru;bahan,‘ jmglahj abs,(/)v‘luf karyawan yang keluar tetap
tinggi. Kondisi tersebut pentingr"un'ullk .ﬁdiperhatikan karena perusahaan ritel
memiliki kebutuhan tenaga kerja yang besar dan kegiatan operasionalnya
berlangsung secara terus-menerus pada banyak gerai. Dengan demikian,
persoalan bukan hanya berkaitan dengan kemampuan perusahaan memperoleh
karyawan baru, tetapi juga bagaimana perusahaan mempertahankan karyawan
yang telah memiliki pengalaman dan memahami sistem kerja organisasi.

Apabila dilihat lebih lanjut, fenomena tersebut memiliki keterkaitan

dengan pentingnya Intention to Stay. Intention to Stay (ITS) merupakan



kecenderungan atau keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan melanjutkan pekerjaannya hingga masa
mendatang. (Anggry Pramesti, 2025). Semakin tinggi tingkat Intention to Stay,
semakin kuat pula komitmen karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan
dengan jangka panjang (Sukistianingsih et al., 2023).

Saat ini persaingan industri ritel semakin ketat, baik dari segi kualitas
layanan, maupun keberlanjutan sumber daya manusia dan merupakan salah satu
aspek krusial dalam menata sumber daya organisasi (Putri et al., 2024).
Kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan serta meningkatkan
Intention to Stay (ITS)~atau- keiﬁgiﬁah' karyawan untuk tetap bekerja di
perusahaan menjadi 's‘a'n’g‘at, penting. |

Dilihat dari ‘su’d'ut‘ pandang organisasi, rendahﬁya Intention to Stay pada
karyawan akan berdampak  negatif bagi perusahé;m seperti mengganggu
operasional perusahéan danf timbul permasaléhan p%iaa Karyawan yang masih
bekerja di perusahaan (Azizah & Larasati; '2625). Sehingga, karyawan yang
memiliki dedikasi tinggi serta méu T;ber‘tr':z}lhan dengan organisasi dalam waktu
yang relatif lama sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi meskipun
berada pada lingkungan yang dinamis dan rumit (Silvia, & Dias, 2023).

Dengan demikian, Intention to Stay tidak dapat disamakan secara
langsung dengan data turnover perusahaan. Turnover menggambarkan perilaku
aktual karyawan yang keluar dari perusahaan, sedangkan [Intention to Stay
menggambarkan kecenderungan psikologis karyawan untuk tetap bertahan.

Oleh karena itu, data turnover digunakan sebagai fenomena yang menunjukkan



adanya tantangan retensi karyawan, sedangkan tingkat Intention to Stay perlu
diketahui melalui pengukuran langsung terhadap persepsi dan kecenderungan
karyawan.

Fenomena karyawan keluar pada PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk. tidak
serta-merta menunjukkan bahwa seluruh karyawan tersebut memiliki /ntention
to Stay yang rendah. Namun, jumlah karyawan yang keluar dalam jumlah besar
menunjukkan adanya persoalan retensi yang perlu dikaji lebih lanjut.
Pertanyaan yang kemudian muncul adalah faktor apa saja yang dapat
mendorong karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan. Pertanyaan tersebut
menjadi penting karena "keputusar"l’ kafyaWan untuk bertahan tidak hanya
ditentukan oleh satl ",féktor, fetépi dapat bérkaitén dengan imbalan yang
diterima, kondisi téfnpat kerja, kemampuan meﬁy‘eimbangkan kehidupan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta keterikéién Karyawan terhadap
pekerjaan dan orgaﬁisasi. : ‘

Salah satu faktor yang diduga bgrhubiihgan dengan Intention to Stay
adalah kompensasi. Kompensasi‘m?‘erull;'akan bentuk imbalan yang diterima
karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikan kepada
perusahaan (Azizah & Larasati, 2025). Salah satu faktor yang seringkali
menjadi pertimbangan karyawan untuk tetap bekerja merupakan masalah pada
kompensasi. Kompensasi beperan positif terhadap Intention to Stay, (Febrian,
2025). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem kompensasi yang
diterima oleh karyawan, maka semakin tinggi pula keinginan mereka untuk

tetap bekerja di perusahaan. Namun, pada penelitian yang dilakukan oleh



Azizah & Larasati (2025), kompensasi tidak berpengaruh signifikan pada minat
karyawan untuk tetap bekerja pada industri kargo. Pada penelitian lain yang
dilakukan oleh Zaky (2024), dengan meneliti pengemudi gojek, bahwa
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Intention to Stay.

Selain Kompensasi, Lingkungan kerja merupakan segala kondisi fisik,
sosial, dan psikologis di tempat kerja yang akan menjadi faktor lain pada
Intention to Stay. Lingkungan kerja termasuk di antara faktor yang terbukti
mempengaruhi hubungan antara kebijakan dengan praktik SDM di perusahaan
(Anggry Pramesti, 2025). Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Sathasi & Hasﬁar'ludin,_2024). Hal ini terjadi karena
lingkungan kerja sangat ﬁmnenful%an kenyamahan karyawan terhadap tuntutan
kerja.

Kondisi lingkungan kerja secara signiﬁkan befimplikasi pada intensitas
keluar-masuknya ké‘i'yawan,i mi-menjadi anceir’hgn stféttegis apabila perusahaan
tidak mampu menciptakan atmosfer kerja yahé kondusif serta pola pemimpin
yang empatik terhadap kondisi ﬁeréoné;l' karyawan. Mengingat kondusivitas
lingkungan kerja selalu melekat pada karyawan sehingga, faktor ini tidak dapat
dipisahkan dari upaya optimalisasi karyawan (Sathasi & Hasanudin, 2024).

Keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan atau lebih dikenal
dengan Work-Life Balance, adalah kemampuan karyawan untuk
menyeimbangkan tanggung jawabnya pada pekerjaan maupun hal yang tidak
berkaitan dengan pekerjaan. Terbentuk adanya keseimbangan waktu pada

pekerjaan dengan waktu diluar pekerjaan (Firdausi et al., 2024).



Keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan baik sosial maupun
keluarga berperan baik dalam meminimalisir karyawan meninggalkan
perusahaan. Work-Life Balance atau keseimbangan kerja memiliki pengaruh
substansial terhadap niat untuk tetap bekerja atau Infention to Stay (Anggry
Pramesti, 2025),

Job Embeddedness merupakan kondisi psikologis karyawan yang
membuatnya merasa terikat atau melekat pada pekerjaan, organisasi, dan
komunitasnya. Konsep Job Embeddedness mendapat perhatian yang signifikan
untuk menjadi variabel penelitian pada perilaku organisasi. Karena, tingkat Job
Embeddedness yang t_inggi_ menur"ijukkanrbahw_a karyawan sangat merasa
terikat pada perannly'a‘ dan 4c/c’3nrderungr tidak ake;n keluar, bahkan ketika
menghadapi pelugng; ya}ig lebih menarik (Kamal et 2'11.."; 2024).

Job  Embeddedness berperan sebag‘ai detéfminan utama dalam
memperkuat retensirﬁlelahﬁ beningkatan interisitgs nlat untuk tetap bekerja pada
perusahaan. Hal ini dibuktikan-dengan mcmb’éﬁtuk kesejahteraan karyawan dan
didukung oleh komitmen organis'a“‘si,frha{('a Job Embeddedness akan cenderung
lebih tinggi dan meminimalisir pengunduran diri (Wijaya et al., 2025).

Job Embeddedness memiliki peran penting pada niat karyawan untuk
tetap bekerja (Dani & Kristiana, 2025). Diperkuat dengan Job Embeddedness
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Stay dalam suatu
organisasi (Azizah & Larasati, 2025). Namun, Job Embeddedness tidak

berpengaruh pada Intention to Stay di industri farmasi (Nie et al., 2024).



Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul Pengaruh Antara Kompensasi, Lingkungan Kerja,
Job Embeddedness, dan Work-Life Balance, Terhadap Intention to Stay
Karyawan.

1.2. Rumusan Masalah

Latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya menjadi dasar pada
penelitian, maka untuk memperjelas fokus pada penelitian ini diperlukan
perumusan masalah yang menjadi dasar arah penelitian. Rumusan masalah
tersebut disusun supaya penelitian lebih terarah dan mampu menjawab
kesenjangan yang muncul‘pada fenomena 'yéng diteliti:

1. Apakah Kompensési’l‘)erpengaruh terhadap Ihtenﬁon to Stay pada karyawan
PT Sumber Alfarié Trij aya Tbk? :

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengamh terhada'p: Intention to Stay pada
karyawan PT Sufﬁber Alfaria Trijaya Tbk? - /

3. Apakah Job Embeddedness.berpengarul "t'érhadapllntention to Stay pada
karyawan PT Sumber Alfaria T‘rijélya‘;l“'bk?

4. Apakah Work-Life Balance berpengaruh terhadap Intention to Stay pada
karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk?

5. Apakah Kompensasi, Lingkungan Kerja, Job Embeddedness, dan Work-Life
Balance bersama-sama berpengaruh terhadap Infention to Stay pada

karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk?
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1.3. Batasan Masalah

Supaya penelitian ini tetap terarah dan sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan, maka diperlukannya batasan masalah untuk memperkecil ruang
lingkup pembahsan. Adapun batasan masalah pada penelitian ini adalah.

1. Variabel dependen pada penelitian ini adalah Intention to Stay.

2. Variabel independen pada penelitian ini adalah kompensasi, lingkungan
kerja, Job Embeddedness, dan Work-Life Balance.

3. Objek penelitian ini dibatasi oleh karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya, Tbk.

4. Studi pada seluruh karyawan toko di Kecamatan Sumpiuh, Kecamatan
Tambak, Kecamatan Rowokele, dan Kécématan Gombong.

5. Karyawan toko su(llah/bxe::kefj/akl rﬁinimai 3 bufan. »

1.4. Tujuan Penelit‘_ia‘ljl'
Dengan rumusan masalah yang telah dirumuskér:lidi atas, maka penelitian
ini dimaksudkan méhliliki Beberapa tujuan yar}gvir;'éin dicapai. Tujuan pada
penelitian ini disusun untuk memberﬁika}n_ar’a'ﬁ yang jelas mengenai apa yang
hendak dicapai pada penelitian in’ii P
1. Untuk menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Intention to Stay pada
karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.

2. Untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Intention to Stay
pada karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.

3. Untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap Intention to Stay

pada karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.
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4. Untuk menganalisis pengaruh Job Embeddedness terhadap Intention to Stay
pada karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.

5. Untuk menganalisis Kompensasi, Lingkungan Kerja, Job Embeddedness,
dan Work-Life Balance bersama-sama berpengaruh terhadap Intention to
Stay pada karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk.

1.5. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat baik dari sisi
teoritis maupun praktis. Adapun manfaat tersebut diharapkan mampu
memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu pengetahuan serta
menjadikan bahan pertimbangan n{anéjémén perusahaan dalam pengambilan
keputusan. | |

1.5.1. Manfaat Teofitig

Secara ~teoritis, penelitian ini diharap'l;'cin mampu menambah
referensi dan fﬁemperkaya kajian.keilrriﬁan terjﬁémg Manajemen Sumber
Daya Manusia. Penelitian ini dihar»apka'ﬁ‘mainpu untuk;

1. Memberikan kontribusi ﬁadé péﬁgembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia, khususnya terkait Intention to Stay.

2. Menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi Intention to Stay.

1.5.2. Manfaat Praktis

Penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan masukan terhadap

pthak manajemen perusahaan dalam upaya meningkatkan harapan
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karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan, maka penelitian ini

diharapkan mampu untuk;

1. Memberikan masukan bagi manajemen PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk
(Alfamart) dalam merumuskan strategi pengelolaan SDM.

2. Menjadi bahan evaluasi perusahaan dalam mengurangi tingkat

turnover intention karyawan, khususnya di Area Kebumen.
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