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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan menganalisis dinamika tingkat turnover karyawan pada PT Telkom Indonesia Tbk selama periode 

2021 hingga 2023 serta mengidentifikasi pola dan faktor yang memengaruhinya. Penelitian menggunakan pendekatan 

deskriptif kuantitatif dengan data sekunder yang bersumber dari laporan tahunan dan laporan keberlanjutan perusahaan. 

Data yang dianalisis meliputi jumlah karyawan, jumlah karyawan keluar, alasan keluar, dan persentase turnover pada setiap 

tahun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat turnover bersifat fluktuatif. Pada tahun 2021, turnover mencapai 13,08% 

dengan 1.150 karyawan keluar dari 8.789 karyawan. Pada tahun 2022, tingkat turnover menurun menjadi 5,94% dengan 530 

karyawan keluar dari 8.919 karyawan. Pada tahun 2023, jumlah karyawan keluar kembali menurun menjadi 509 orang, tetapi 

persentase turnover meningkat menjadi 6,81% karena jumlah tenaga kerja berkurang menjadi 7.469 karyawan. Pensiun 

merupakan penyebab dominan pada ketiga periode, sedangkan pengunduran diri sukarela relatif rendah, terutama pada tahun 

2023. Temuan ini menunjukkan bahwa perubahan turnover tidak semata-mata mencerminkan rendahnya loyalitas atau 

ketidakpuasan kerja, tetapi juga dipengaruhi struktur usia tenaga kerja dan kebijakan organisasi. Meskipun demikian, 

perusahaan tetap perlu memperkuat strategi retensi melalui kompensasi yang kompetitif, pengembangan karier, lingkungan 

kerja yang kondusif, keterlibatan karyawan, dan perencanaan suksesi untuk mengurangi kehilangan pengetahuan serta 

menjaga stabilitas dan produktivitas organisasi. Selain itu, perusahaan perlu melakukan pemetaan risiko turnover 

berdasarkan kelompok usia, kompetensi, masa kerja, dan posisi strategis agar kebijakan retensi, regenerasi, serta transfer 

pengetahuan dapat diterapkan secara tepat, terukur, berkelanjutan, dan sesuai kebutuhan transformasi bisnis digital. 

Kata kunci: Tingkat Turnover, Turnover Karyawan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Faktor Turnover, Dampak Turnover 

1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan, 

terutama di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis. Perusahaan tidak hanya dituntut untuk 

mampu merekrut karyawan yang berkualitas, tetapi juga harus dapat mempertahankan karyawan tersebut agar 

tetap loyal dan produktif. Salah satu indikator penting dalam menilai keberhasilan pengelolaan SDM adalah tingkat 

turnover karyawan. Tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti 

meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, penurunan produktivitas, serta hilangnya pengetahuan dan 

pengalaman kerja yang dimiliki karyawan (Hasibuan, 2020; Kasmir, 2021). 

Sebagai salah satu perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia, PT Telkom Indonesia Tbk juga menghadapi 

dinamika dalam pengelolaan sumber daya manusia, termasuk fenomena turnover karyawan. Dalam beberapa tahun 

terakhir, perusahaan ini mengalami fluktuasi tingkat turnover yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal 

maupun eksternal. Data menunjukkan bahwa tingkat turnover pada tahun 2021 tergolong cukup tinggi, kemudian 

mengalami penurunan yang signifikan pada tahun 2022, dan kembali mengalami sedikit peningkatan pada tahun 

2023 (Sedarmayanti, 2021). Kondisi tersebut menjadi menarik untuk dikaji lebih lanjut guna mengetahui pola serta 

faktor-faktor yang memengaruhinya. 

Fenomena turnover karyawan tidak selalu mencerminkan kondisi yang negatif dalam suatu organisasi. Dalam 

beberapa kasus, turnover dapat terjadi secara alami, misalnya karena pensiun atau adanya restrukturisasi 

organisasi. Namun demikian, turnover yang tidak terkendali tetap perlu mendapatkan perhatian serius karena dapat 

memengaruhi stabilitas serta kinerja perusahaan secara keseluruhan (Kasmir, 2021). Oleh karena itu, penting bagi 
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perusahaan untuk memahami karakteristik turnover yang terjadi agar dapat merumuskan strategi pengelolaan SDM 

yang tepat (PT Telkom Indonesia Tbk, 2023). 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tingkat turnover karyawan 

pada PT Telkom Indonesia Tbk selama periode 2021–2023, mengidentifikasi tren yang terjadi, serta mengkaji 

faktor-faktor yang memengaruhi turnover tersebut (Sedarmayanti, 2021). Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai kondisi turnover karyawan serta menjadi bahan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. 

Selain itu, perkembangan industri telekomunikasi yang berlangsung sangat cepat turut memengaruhi dinamika 

pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan. Perubahan teknologi, digitalisasi layanan, serta meningkatnya 

persaingan antarperusahaan menuntut karyawan untuk memiliki kompetensi yang tinggi dan kemampuan 

beradaptasi yang baik. Dalam kondisi tersebut, perusahaan tidak hanya dituntut untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan dan inovasi bisnis, tetapi juga harus mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kenyamanan dan loyalitas karyawan. Apabila perusahaan tidak mampu memenuhi kebutuhan dan harapan 

karyawan, maka potensi terjadinya turnover akan semakin besar (Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2017). 

Di sisi lain, tingginya tingkat turnover dapat memberikan dampak yang cukup kompleks terhadap keberlangsungan 

organisasi. Perusahaan harus mengeluarkan biaya tambahan untuk proses rekrutmen, seleksi, orientasi, hingga 

pelatihan karyawan baru. Selain itu, pergantian karyawan yang terlalu sering juga dapat mengganggu stabilitas 

kerja tim dan menurunkan produktivitas perusahaan. Karyawan baru umumnya membutuhkan waktu untuk 

menyesuaikan diri dengan budaya organisasi, sistem kerja, serta tanggung jawab yang diberikan. Kondisi tersebut 

dapat menyebabkan proses operasional perusahaan menjadi kurang efektif, terutama apabila posisi yang 

ditinggalkan merupakan posisi strategis yang membutuhkan pengalaman dan kompetensi tertentu (Mobley, W. H., 

2018). 

Selanjutnya, faktor-faktor yang memengaruhi turnover karyawan juga perlu diperhatikan secara lebih mendalam. 

Faktor internal, seperti kepuasan kerja, kompensasi, beban kerja, lingkungan kerja, serta hubungan antara atasan 

dan bawahan, sering kali menjadi penyebab utama munculnya keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan (Hasibuan, Malayu S. P., 2020). Selain itu, faktor eksternal seperti peluang kerja di perusahaan lain, 

kondisi ekonomi, dan perkembangan teknologi juga turut memengaruhi tingkat turnover karyawan. Dalam era 

globalisasi dan transformasi digital saat ini, akses informasi mengenai lowongan pekerjaan menjadi semakin 

mudah sehingga mobilitas tenaga kerja juga meningkat (Sutrisno, Edy., 2019). Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memahami berbagai faktor tersebut agar mampu mengambil langkah yang tepat dalam mempertahankan karyawan 

yang berkualitas. 

Lebih lanjut, PT Telkom Indonesia Tbk sebagai perusahaan yang bergerak di bidang telekomunikasi dan digital 

memiliki jumlah tenaga kerja yang besar dengan karakteristik pekerjaan yang beragam. Hal ini menyebabkan 

pengelolaan sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri bagi perusahaan. Tingkat turnover yang terjadi 

selama periode 2021–2023 menunjukkan adanya perubahan jumlah karyawan yang keluar setiap tahunnya. 

Sebagian besar turnover dipengaruhi oleh faktor pensiun, namun perusahaan juga tetap perlu memperhatikan 

faktor lain, seperti pengunduran diri sukarela dan kondisi lingkungan kerja, agar stabilitas organisasi tetap terjaga 

(PT Telkom Indonesia Tbk, 2023). Dengan memahami pola turnover yang terjadi, perusahaan dapat merancang 

strategi retensi karyawan yang lebih efektif, seperti peningkatan kesejahteraan, pengembangan karier, serta 

penciptaan budaya kerja yang kondusif. 

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian mengenai turnover karyawan pada PT Telkom Indonesia Tbk menjadi 

penting untuk dilakukan karena dapat memberikan gambaran mengenai tingkat perputaran karyawan serta faktor-

faktor yang memengaruhinya. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu 

manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan pengelolaan turnover karyawan. Selain itu, 

hasil penelitian juga diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan bagi perusahaan dalam menyusun 

kebijakan sumber daya manusia yang lebih efektif guna meningkatkan loyalitas, produktivitas, dan stabilitas 

tenaga kerja di masa mendatang (Sedarmayanti, 2021). 
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2. Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif yang memanfaatkan informasi sekunder 

berasal dari laporan tahunan serta laporan keberlanjutan PT Telkom Indonesia Tbk untuk periode 2021 hingga 

2023. Fokus penelitian mencakup keseluruhan data karyawan perusahaan selama waktu yang ditentukan, sehingga 

teknik yang dipilih adalah total sampling. Variabel yang diteliti adalah tingkat perputaran karyawan, diukur 

berdasarkan proporsi karyawan yang keluar dibandingkan dengan total karyawan di setiap periode. Data 

pendukung meliputi jumlah karyawan, jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan, serta alasan-alasan yang 

menyebabkan karyawan keluar, seperti pensiun, pengunduran diri, dan pelanggaran disiplin. 

Proses pengumpulan data dilakukan dengan cara studi dokumentasi, yaitu mengumpulkan dan menganalisa 

dokumen resmi perusahaan terkait informasi ketenagakerjaan. Data yang berhasil dikumpulkan kemudian 

dianalisis menggunakan analisis deskriptif kuantitatif yang menyajikan informasi dalam format tabel dan grafik 

untuk melihat pola serta perubahan perputaran karyawan selama periode 2021 hingga 2023. Hasil dari analisis ini 

digunakan untuk mengidentifikasi tren peningkatan atau penurunan perputaran karyawan di perusahaan. 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT Telkom Indonesia TBK Tahun 2021-2023 

Keterangan 2021 2022 2023 

Jumlah Karyawan 8.789 8.919 7.469 

Jumlah Perputaran (keluar) 1.150 530 509 

Atas Permintaan Sendiri 55 56 12 

Menjadi Direksi/ Pejabat 2 1 0 

Pelanggaran Disimplin 6 1 1 

Pensiun 1.022 436 475 

Wafat 65 36 21 

Tingkat Turnover (%) 13,08 5,94 6,81 

3. Hasil dan Diskusi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan data perputaran karyawan PT Telkom Indonesia Tbk untuk tahun 2021 

hingga 2023, dapat dilihat bahwa tingkat perputaran karyawan mengalami perubahan selama tiga tahun terakhir. 

Pada tahun 2021, terdapat 8. 789 karyawan dengan angka perputaran mencapai 1. 150 orang, yang menghasilkan 

tingkat turnover sebesar 13,08%. Ini adalah angka turnover tertinggi jika dibandingkan dengan tahun-tahun 

lainnya. Tingkat tinggi ini pada tahun 2021 didorong oleh banyaknya karyawan yang pensiun, yang mencapai 1. 

022 orang, menjadikannya penyebab utama keluarnya karyawan pada tahun tersebut. Pada tahun 2022, jumlah 

karyawan mengalami peningkatan menjadi 8. 919, sementara angka karyawan yang keluar turun secara signifikan 

menjadi 530 orang. Ini menyebabkan tingkat turnover menurun menjadi 5,94%. Penurunan tersebut menunjukkan 

keberhasilan perusahaan dalam menekan angka perputaran karyawan dari tahun sebelumnya. Jumlah karyawan 

yang pensiun juga berkurang drastis menjadi 436 orang. Di sisi lain, jumlah karyawan yang keluar secara sukarela 

tetap stabil dengan 56 orang, menunjukkan bahwa tingkat pengunduran diri sukarela masih tergolong rendah. 

Kemudian, pada tahun 2023, jumlah karyawan turun menjadi 7. 469 orang dengan total turnover mencapai 509 

orang. Meskipun angka karyawan yang keluar sedikit menurun dibandingkan tahun 2022, tingkat turnover 

meningkat menjadi 6,81% karena jumlah total karyawan di perusahaan berkurang cukup besar. Faktor yang paling 

berpengaruh pada turnover tetap didominasi oleh pensiun dengan 475 orang. Sedangkan, jumlah karyawan yang 

keluar atas kemauan sendiri menurun drastis menjadi 12 orang, yang menunjukkan bahwa loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan cukup tinggi. 
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Turnover merupakan kondisi ketika karyawan keluar dari perusahaan, baik atas keinginan sendiri maupun karena 

keputusan organisasi. Umumnya, turnover terjadi karena karyawan mencari peluang kerja yang lebih baik atau 

adanya ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Robbins, S. P., & Judge, T. A., 2017). 

Perputaran karyawan juga dapat diartikan sebagai proses keluar-masuknya tenaga kerja dalam suatu organisasi 

yang mencerminkan tingkat stabilitas sumber daya manusia (Handoko, T. H., 2016). Tingkat turnover yang tinggi 

cenderung memberikan dampak negatif bagi perusahaan, terutama apabila karyawan yang keluar memiliki 

keterampilan, pengalaman, dan posisi penting dalam organisasi. Kondisi tersebut dapat menyebabkan 

meningkatnya biaya rekrutmen, seleksi, dan pelatihan karyawan baru (Simamora, H., 2019). Namun, turnover juga 

dapat memberikan dampak positif apabila karyawan yang keluar memiliki kinerja rendah sehingga perusahaan 

memperoleh kesempatan untuk merekrut tenaga kerja yang lebih kompeten (Sedarmayanti, 2021). Menurut 

Robbins dan Judge, turnover terjadi ketika karyawan meninggalkan organisasi secara permanen, baik secara 

sukarela maupun tidak (Robbins, S. P., & Judge, T. A., 2017). Dessler menjelaskan bahwa turnover merupakan 

proses pergantian karyawan yang harus diikuti dengan penggantian tenaga kerja baru (Dessler, G., 2020). 

Sementara itu, Mobley menyatakan bahwa turnover muncul melalui proses psikologis yang diawali dari 

ketidakpuasan kerja hingga timbulnya keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Mobley, W. H., 2017). Selain 

itu, turnover dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja, dan 

peluang kerja di luar perusahaan (Putra, I. G. N. P., & Ardana, I. K., 2022). 

Turnover sukarela (voluntary turnover) merupakan kondisi ketika karyawan keluar dari perusahaan atas keinginan 

sendiri tanpa adanya tekanan dari organisasi. Keputusan tersebut umumnya dipengaruhi oleh ketidakpuasan kerja, 

rendahnya semangat kerja, keinginan memperoleh karier yang lebih baik, maupun adanya tawaran pekerjaan yang 

lebih menarik dari perusahaan lain (Kasmir, 2021). Tingginya turnover sukarela dapat menjadi indikator adanya 

masalah dalam organisasi, seperti sistem kompensasi yang kurang memadai dan lingkungan kerja yang kurang 

mendukung (Hasibuan, Malayu S. P., 2020). Namun, turnover jenis ini juga dapat memberikan manfaat bagi 

perusahaan melalui regenerasi tenaga kerja dan perekrutan sumber daya manusia yang lebih sesuai dengan 

kebutuhan organisasi (Sedarmayanti, 2021). Turnover tidak sukarela (involuntary turnover) terjadi ketika 

karyawan meninggalkan perusahaan akibat keputusan organisasi, seperti pemutusan hubungan kerja, pensiun, 

berakhirnya kontrak kerja, atau pelanggaran disiplin (Handoko, T. H., 2016). Jenis turnover ini biasanya dilakukan 

perusahaan untuk menjaga efisiensi operasional dan menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja. Meskipun dapat 

meningkatkan efektivitas organisasi, turnover tidak sukarela juga berpotensi menurunkan moral kerja karyawan 

dan menciptakan ketidakstabilan dalam lingkungan kerja apabila tidak dikelola secara tepat (Robbins, Stephen P. 

& Judge, Timothy A., 2017).  

Turnover fungsional (functional turnover) merupakan kondisi ketika keluarnya karyawan justru memberikan 

dampak positif bagi perusahaan, terutama apabila karyawan yang keluar memiliki kinerja rendah atau kurang 

produktif (Simamora, H., 2019). Kondisi ini memberikan peluang bagi perusahaan untuk memperoleh tenaga kerja 

baru yang lebih kompeten, produktif, dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Selain itu, turnover fungsional juga 

dapat meningkatkan efisiensi dan kualitas sumber daya manusia dalam perusahaan (Sedarmayanti, 2021). 

Sebaliknya, turnover disfungsional (dysfunctional turnover) terjadi ketika karyawan yang memiliki kompetensi 

tinggi, pengalaman kerja, dan kontribusi besar terhadap perusahaan memutuskan untuk keluar dari organisasi 

(Mathis, R. L., & Jackson, J. H., 2018). Jenis turnover ini menimbulkan dampak negatif karena perusahaan 

kehilangan sumber daya manusia yang berkualitas dan sulit digantikan. Dampaknya dapat berupa menurunnya 

produktivitas, terganggunya operasional perusahaan, serta meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan 

baru (Mobley, W. H., 2017). Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan strategi retensi yang efektif untuk 

mempertahankan karyawan berprestasi dan menjaga stabilitas organisasi (Hasibuan, Malayu S. P., 2020). 

Faktor-faktor yang memengaruhi turnover karyawan pada umumnya dibedakan menjadi faktor internal dan faktor 

eksternal. Faktor internal berasal dari dalam diri karyawan maupun kondisi kerja di perusahaan, seperti kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, stres kerja, serta hubungan dengan atasan dan rekan kerja (Handoko, T. H., 2017). 

Karyawan yang merasa nyaman, dihargai, dan memiliki hubungan kerja yang baik cenderung bertahan lebih lama 

di perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan terhadap gaji, beban kerja, lingkungan kerja, maupun kurangnya 

dukungan dari perusahaan dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk keluar (Hasibuan, Malayu S. P., 2019). 

Selain itu, rendahnya komitmen organisasi dan tingginya tingkat stres kerja juga dapat memicu turnover karena 

karyawan merasa tidak memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan (Sutrisno, Edy, 2019). Di sisi lain, 

faktor eksternal berasal dari kondisi di luar organisasi, seperti persaingan pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, 

perkembangan teknologi, dan peluang kerja di perusahaan lain. Ketika tersedia pekerjaan dengan gaji, fasilitas, 

dan jenjang karier yang lebih baik, karyawan akan lebih mudah berpindah kerja, terutama bagi tenaga kerja yang 
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memiliki keterampilan tinggi (Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2017). Selain itu, perkembangan 

teknologi dan globalisasi mempermudah karyawan memperoleh informasi mengenai peluang kerja sehingga 

meningkatkan mobilitas tenaga kerja. Dengan demikian, turnover karyawan dipengaruhi oleh kombinasi faktor 

internal dan eksternal yang saling berkaitan (Handoko, T. H., 2017). 

Turnover karyawan memberikan dampak terhadap perusahaan, baik dari sisi finansial maupun nonfinansial. Dari 

sisi finansial, turnover menyebabkan meningkatnya biaya operasional perusahaan, seperti biaya rekrutmen, 

seleksi, dan pelatihan karyawan baru (Rivai, Veithzal, 2018). Selain itu, perusahaan juga dapat kehilangan 

pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan lama sehingga berpotensi mengganggu 

proses operasional perusahaan (Mobley, W. H, 2018). Dari sisi nonfinansial, turnover dapat memengaruhi kondisi 

psikologis karyawan, menurunkan semangat kerja, mengurangi loyalitas, serta mengganggu kerja sama tim akibat 

sering terjadinya pergantian anggota dalam organisasi (Rivai, Veithzal, 2018). Tingginya tingkat turnover juga 

dapat memberikan citra negatif bagi perusahaan karena dianggap kurang mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman dan stabil. Meskipun demikian, turnover tidak selalu berdampak negatif. Dalam kondisi tertentu, 

turnover dapat memberikan manfaat bagi perusahaan, terutama apabila karyawan yang keluar memiliki kinerja 

rendah atau kurang produktif (Hasibuan, Malayu S. P., 2020). Pergantian tenaga kerja dapat menjadi peluang bagi 

perusahaan untuk memperoleh karyawan baru yang lebih kompeten, inovatif, dan sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Selain itu, kehadiran karyawan baru juga dapat membawa ide, perspektif, dan semangat kerja baru 

yang mendukung perkembangan perusahaan (Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2017). 

Teori turnover karyawan menurut William H. Mobley menjelaskan bahwa turnover tidak terjadi secara tiba-tiba, 

melainkan melalui proses bertahap yang dipengaruhi oleh kondisi psikologis karyawan. Proses tersebut biasanya 

diawali dari ketidakpuasan kerja, seperti gaji yang tidak sesuai, beban kerja yang tinggi, hubungan kerja yang 

kurang baik, atau terbatasnya kesempatan pengembangan karier. Ketidakpuasan tersebut kemudian memunculkan 

keinginan untuk keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih baik. Setelah 

membandingkan berbagai peluang kerja, karyawan akan mengambil keputusan untuk tetap bertahan atau 

meninggalkan perusahaan (Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A., 2017). Model Mobley menunjukkan bahwa 

turnover merupakan proses yang rasional dan dapat dikenali sejak awal melalui beberapa tanda, seperti 

menurunnya kinerja, meningkatnya absensi, dan rendahnya keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Oleh karena 

itu, perusahaan perlu melakukan upaya pencegahan dengan meningkatkan kepuasan kerja, memperbaiki 

komunikasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang nyaman agar loyalitas karyawan tetap terjaga dan tingkat 

turnover dapat diminimalkan (Mathis, R. L., & Jackson, J. H., 2018). 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, dapat disimpulkan bahwa tujuan utama penelitian ini, yaitu 

menganalisis dinamika tingkat turnover karyawan pada PT Telkom Indonesia Tbk selama periode 2021–2023, 

telah tercapai secara sistematis dan menyeluruh. Hasil analisis menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan 

mengalami perubahan yang cukup signifikan setiap tahunnya. Pada tahun 2021, tingkat turnover berada pada 

kategori yang relatif tinggi, yang mencerminkan adanya ketidakstabilan dalam pengelolaan sumber daya manusia 

perusahaan. Selanjutnya, pada tahun 2022 terjadi penurunan tingkat turnover secara cukup signifikan, yang 

menunjukkan bahwa kebijakan serta strategi manajemen sumber daya manusia yang diterapkan perusahaan mulai 

berjalan secara efektif. Akan tetapi, pada tahun 2023 tingkat turnover kembali mengalami peningkatan meskipun 

dalam skala yang lebih rendah dibandingkan tahun sebelumnya. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa perusahaan 

masih menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan. Fluktuasi tingkat turnover tersebut menegaskan 

bahwa turnover karyawan merupakan fenomena yang dinamis dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang 

berasal dari internal organisasi, seperti kepuasan kerja, kompensasi, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi, 

maupun faktor eksternal, seperti kondisi pasar tenaga kerja dan peluang kerja di luar perusahaan. Lebih lanjut, 

hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa tingginya tingkat turnover karyawan memberikan dampak yang cukup 

besar terhadap kinerja organisasi, baik dari aspek finansial maupun nonfinansial. Dari sisi finansial, meningkatnya 

turnover menyebabkan perusahaan harus mengeluarkan biaya tambahan dalam proses rekrutmen, seleksi, serta 

pelatihan karyawan baru. Sementara itu, dari sisi nonfinansial, turnover dapat menurunkan produktivitas kerja, 

mengganggu stabilitas kerja tim, serta menyebabkan hilangnya pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki oleh 

karyawan sebelumnya. Selain itu, turnover yang tidak terkendali juga dapat memengaruhi kondisi psikologis 

karyawan yang masih bertahan, seperti menurunnya motivasi kerja, loyalitas, dan rasa aman dalam lingkungan 

kerja. Oleh karena itu, hasil penelitian ini menegaskan bahwa pengelolaan turnover karyawan perlu menjadi 

perhatian strategis dalam manajemen sumber daya manusia karena berkaitan langsung dengan keberlangsungan 
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dan daya saing perusahaan dalam jangka panjang. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, terdapat beberapa saran 

yang dapat diajukan. Pertama, bagi pihak PT Telkom Indonesia Tbk, disarankan untuk terus memperkuat strategi 

retensi karyawan melalui peningkatan kualitas lingkungan kerja, penyediaan sistem kompensasi yang adil dan 

kompetitif, serta pengembangan program karier yang jelas dan berkelanjutan. Selain itu, perusahaan juga perlu 

meningkatkan keterlibatan karyawan (employee engagement) melalui komunikasi yang efektif, kepemimpinan 

yang mendukung, serta pemberian penghargaan terhadap kinerja karyawan. Kedua, dari aspek pengembangan 

teori, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam memperkaya kajian manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait dinamika turnover karyawan pada perusahaan berskala besar, sehingga dapat menjadi 

dasar dalam pengembangan model konseptual yang lebih relevan dengan perkembangan dunia kerja modern. 

Ketiga, bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menggunakan pendekatan metodologis yang lebih beragam, 

seperti analisis kuantitatif inferensial maupun pendekatan campuran (mixed methods), serta menambahkan 

variabel lain, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, stres kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja 

(work-life balance), agar diperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

turnover karyawan. Dengan demikian, penelitian pada masa mendatang diharapkan mampu memberikan 

kontribusi yang lebih luas, baik secara akademis maupun praktis dalam pengelolaan sumber daya manusia. 
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