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ABSTRAK 
 

Pada fit literature, penekan utama adalah pada kesesuaian hubungan antara nilai-
nilai individu dan organisasi (person-organization fit), dan pada kesesuaian antara 
kemampuan dan kebutuhan individu dan apa yang disediakan oleh pekerjaan 
(person-job fit), serta kesesuaian antara individu terhadap atasannya (person-
supervisor fit) yang nantinya dapat menjadi pertahanan terhadap karyawan 
disebuah perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh person-
organization fit, person-job fit, dan person-supervisor fit terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan Jumlah sampel yang diambil 
sebanyak 40 karyawan dengan memberikan pertanyaan tertulis (kuesioner). 
Teknik analisis yang digunakan adalah pengukuran SEM (Structural Equation 
Modeling) pada software WarpPLS 8.0. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
Person-organization fit, Person-job fit, dan Person-supervisor fit berpengaruh 
negatif signifikan terhadap Turnover intention pada karyawan Bank Muamalat 
KCU Yogyakarta.  

Kata kunci: Person-Organization Fit, Person-Job Fit, Person-Supervisor fit, 
Turnover Intention. 
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ABSTRACK 
 

In the fit literature, the main emphasis is on the appropriateness of the 
relationship between individual and organizational values (person-organizational 
fit), and on the suitability between individual abilities and needs and what is 
provided by the job (person-job fit), as well as the suitability between individuals 
against superior (person-supervisor fit) which can later become a defense against 
employees in a company. This study aims to determine the effect of person-
organization fit, person-job fit, and person-supervisor fit on turnover intention at 
PT. Bank Muamalat KCU Yogyakarta. This study uses a quantitative approach, 
with a total sample taken of 40 employees by providing written questions 
(questionnaire). The analysis technique used is SEM (Structural Equation 
Modeling) measurement in WarpPLS 8.0 software. The test results show that 
Person-organization fit, Person-job fit, and Person-supervisor fit have a 
significant negative effect on Turnover intention among Bank Muamalat KCU 
Yogyakarta employees. 

Keywords: Person-Organization Fit, Person-Job Fit, Person-Supervisor fit, 
Turnover Intention. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang 
 

Sumber daya manusia merupakan aset bagi suatu organisasi maupun 

perusahaan yang harus dijaga layaknya aset berupa tanah dan bangunan. 

Menurut Sutrisno (2009) Sumber daya manusia adalah satu-satunya 

sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, 

pengetahuan, dorongan, kekuatan, dan karya. Dijelaskan pula bahwa 

semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi 

dalam mencapai tujuan organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia 

terutama karyawan maka sebuah perusahaan tidak akan berjalan. 

Perusahaan dalam mencapai visi dan misi harus bisa menerima, 

mempekerjakan, memotivasi, melatih dan mengembangkan sumber daya 

manusia. Jika perusahaan tidak memperhatikan kebutuhan karyawan 

dengan baik, maka karyawan tersebut akan memilih untuk meninggalkan 

perusahaan. Hal ini bisa saja meningkatkan turnover intention di 

perusahaan tersebut.  

Turnover dijelaskan sebagai pengunduran diri permanen secara 

sukarela maupun tidak sukarela dari suatu organisasi (Robbins & Judge, 

2017). Turnover intention dalam kerja mengacu pada keinginan karyawan 

secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di 

organisasi yang berbeda (Abdullah, 2012). Harnoto (2002) menyatakan 
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bahwa turnover intention ialah taraf keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Turnover intention berdampak pada karyawan 

yang masih bertahan dalam perusahaan (Nasurdin et al., 2018). Tingginya 

turnover intention yang ada berdampak pada kepercayaan karyawan 

terhadap organisasi, produktivitas, serta kepuasan kerja karyawan yang 

ada di perusahaan. 

Turnover intention karyawan yang tinggi akan membawa pengaruh 

terhadap perusahaan. Perusahaan akan kehilangan biaya, waktu, 

kesempatan untuk memanfaatkan peluang, kehilangan karyawan 

berpengalaman, dan perlu melatih kembali karyawan yang baru, selain itu 

juga menimbulkan kerugian pada karyawan sendiri melalui masalah 

psikologis seperti stres berlebihan, depresi dan kelelahan (Dalgic, 2022). 

Jika tidak segera ditangani hal tersebut akan menjadi turnover atau 

perpindahan kerja yang sesungguhnya. Wahyuni et al (2014) yang 

menegaskan kurangnya perhatian terhadap masalah turnover intention ini 

mengakibatkan tidak ditemukannya penyebab yang jelas serta 

mengganggu aktivitas dan produktivitas perusahaan. 

Turnover intention merupakan salah satu hasil dari ketidaksesuaian 

antara individu dengan lingkungan kerja atau tidak terpenuhinya person-

environment fit. Dalam Andela dan Doef (2019), person-environment fit 

punya beberapa dimensi, yaitu person-organization fit (PO fit), person-job 

fit (PJ fit), dan person-supervisor fit (PS fit). Dengan kata lain, turnover 

intention bisa terjadi karena PO fit, PJ fit, dan PS fit tidak terpenuhi. 
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Sehingga dalam penelitian ini, peneliti menggunakan PO fit, PJ fit, dan PS 

fit sebagai variabel independen yang dapat berpengaruh terhadap turnover 

intention. 

Person-organization fit (PO fit) secara luas didefinisikan sebagai 

kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu (Kristof, 

1996). PO fit memiliki efek positif bagi pekerjaan, Chatman (1989) 

mengemukakan bahwa individu yang kompatibel dengan organisasi dalam 

hal nilai-nilai bersama cenderung merasa puas, kompeten dan bersedia 

melanjutkan tanggung jawabnya dalam organisasi. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa PO-Fit memiliki pengaruh positif terhadap berbagai 

sikap dan perilaku karyawan, khususnya terkait dengan kepuasan 

karyawan dan turnover intention. (Kristof, 1996, Kristof-Brown et al., 

2005). Para peneliti menemukan bahwa semakin baik PO fit, semakin 

kecil keinginan karyawan untuk berhenti atau keluar dari organisasi (Liu, 

Liu & Hu, 2010). Suatu organisasi membutuhkan PO fit, karena PO fit 

adalah kunci untuk mempertahankan tenaga kerja yang fleksibel dan 

berkomitmen. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover intention karyawan di 

perusahaan adalah person-job fit (PJ fit). Adapun definisi mengenai PJ fit 

adalah kesesuaian karakteristik yang ada pada individu terhadap 

karakteristik pekerjaan. Kesesuaian tersebut terdiri dari dua macam yaitu, 

kesesuaian kemampuan dan kesesuaian kebutuhan (Cable & DeRue, 

2002). Kesesuaian kemampuan mengacu pada pengetahuan, keahlian, dan 
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kemampuan karyawan terhadap karakteristik pekerjaan, sedangkan 

kesesuaian kebutuhan mengacu pada jabatan yang dibutuhkan karyawan, 

harapan dan pilihan akan terpenuhi oleh sejauh mana mereka dapat 

menyelesaikan pekerjaan dan reward yang sesuai dengan hal tersebut. Para 

peneliti menyatakan, terdapat sejumlah bukti bahwa level PJ fit yang 

tinggi memiliki dampak positif termasuk tingginya kepuasan kerja, 

motivasi, kinerja, kehadiran serta komitmen organisasi yang tinggi 

(Sekiguchi dalam Farzaneh et al 2014). Oleh karena itu, perusahaan harus 

mencari karyawan yang tepat untuk posisi yang tepat pula. 

Selain person-organization fit (PO fit) dan person-job fit (PJ fit), 

turnover intention juga sangat dipengaruhi oleh person-supervisor fit (PS 

fit). PS fit mengacu pada kompatibilitas antara karyawan dan supervisor di 

perusahaan tempat bekerja. Karyawan akan cenderung senang dalam 

bekerja apabila memiliki hubungan dan interaksi yang baik dengan 

supervisor mereka (Abbas et al 2015). PS fit dapat dilihat sebagai 

kecocokan antara karakteristik karyawan dan karakteristik atasan mereka 

(Van Vianen, 2018). Supervisor penting bagi karyawan karena karyawan 

dapat menerima peluang karir dan penghargaan dari atasan mereka. PS fit 

diharapkan dapat memberi peran positif bagi karyawan dan organisasi. 

Dengan PS fit dapat membantu membangun dan melindungi sumber daya 

yang beragam dalam organisasi, mempertahankan karyawan, dan itu dapat 

dikategorikan sebagai energi (Zhang, Ling, Zhang, & Xie, 2015; Durak & 

ankaya 2018). Dalam hal ini, PS fit dapat dilihat sebagai faktor penting 
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dalam mengurangi tingkat turnover intention, meningkatkan hubungan 

antara bawahan dan atasan, dan memperbaiki organisasi. Sebaliknya, 

apabila PS fit di dalam sebuah perusahaan buruk diperkirakan akan 

mengarah pada turnover intention yang tinggi dan kinerja organisasi yang 

lebih rendah. 

Pada beberapa penelitian sebelumnya, diperoleh hasil yang berbeda 

dari variabel PO fit, PJ fit, dan PS fit terhadap turnover intention. Pada 

penelitian Pramesti, N. K., & Astiti, D. P. (2020) hasil penelitian 

menunjukkan PJ fit memiliki peran menurunkan tingkat turnover intention 

generasi Y pada karyawan di Indonesia. Sedangkan pada penelitian Afandi 

et al (2022) hasil menunjukkan PJ fit berpengaruh positif signifikan 

terhadap turnover intention. Pada penelitian Arum, A. I. (2022) didapatkan 

hasil bahwa PO fit berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Kemudian pada penelitian Dalgic, A. (2022) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa PJ fit dan PO fit berpengaruh negatif signifikan 

terhadap turnover intention. Selain itu penelitian Saputra, A. T., & 

Djastuti, I. (2021) menunjukkan hasil bahwa PJ fit dan PO fit juga 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Pada penelitian Andela, M., & Doef, M. V. D. R. (2019) keempat dimensi 

person-enfironment fit termasuk (PO fit, PJ fit dan PS fit) juga 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Dengan melihat variabel independen seperti PO fit, PJ fit, dan PS fit 

tersebut sangat penting bagi perusahaan atau organisasi guna untuk 
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mempertahankan karyawannya dari turnover intention, termasuk di dalam 

industri perbankan syariah salah satunya Bank Muamalat. Bank Muamalat 

didirikan pada tanggal 1 November 1991 dan diresmikan sebagai lembaga 

keuangan yang pertama pada tahun yang sama. PT. Bank Muamalat pada 

tahun 2021 memiliki sebanyak 240 kantor yang terdiri dari 80 kantor 

cabang, 131 kantor cabang pembantu, dan 29 kantor kas yang menyebar di 

seluruh Indonesia dan Malaysia. Pada beberapa kota besar di Indonesia 

Bank Muamalat telah memperluas operasinya menjadi sekitar 45 kantor 

cabang antara lain Jakarta, Bandung, Semarang, Surabaya, Makassar, 

Yogyakarta dan beberapa tempat lainnya dan diperkirakan akan terus 

berkembang.  

Tabel 1.1 Jumlah Karyawan Bank Muamalat Indonesia 

Tahun Jumlah 

2017 4.155 

2018 4.131 

2019 3.260 

2020 2.968 

2021 2.700 

Sumber: Annual Report Bank Muamalat. 

Tabel 1.1 merupakan data jumlah karyawan Bank Muamalat Indonesia 

selama 5 tahun terakhir, yaitu dari tahun 2017 hingga 2021. Pada tahun 

2017 jumlah karyawan sebanyak 4.155 orang. Terdapat penurunan jumlah 

karyawan pada tahun berikutnya yaitu berkurang sebanyak 24 orang, 

sehingga pada tahun 2018 tersebut jumlah karyawan menjadi 4.131 orang. 
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Lalu pada tahun 2019 terhitung karyawan yang keluar sebanyak 871 

orang, sehingga pada tahun 2019 jumlah karyawan Bank Muamalat 

Indonesia menjadi 3.260 orang karyawan. Pada tahun 2020 karyawan juga 

mengalami penurunan, jumlah karyawan yang keluar yaitu sebanyak 292 

orang, sehingga jumlah karyawan di Bank Muamalat Indonesia di tahun 

2020 menjadi 2.968 orang karyawan. Kemudian pada tahun 2021 jumlah 

karyawan di Bank Muamalat Indonesia yang keluar yaitu 268 orang dan 

menyisakan lebih sedikit karyawan dari tahun sebelumnya dengan jumlah 

2.700 orang karyawan. 

Tabel 1.2 Jumlah Karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Turnover 

2018 65 0 

2019 65 1 

2020 65 4 

2021 67 3 

2022 67 7 

Sumber: Data primer 2022 

Penelitian ini dilakukan di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Tabel 

1.2 menggambarkan jumlah karyawan dan tingkat turnover yang terjadi di 

Bank Muamalat KCU Yogyakarta. Berdasarkan tabel 1.2, pada tahun 2018 

tidak ada karyawan yang keluar. Lalu pada tahun 2019 terdapat 1 orang 

karyawan yang keluar. Pada tahun 2020 terdapat 4 orang karyawan yang 

keluar, ini lebih tinggi dibandingkan tahun sebelumnya. Tahun 2021 

terdapat 3 orang karyawan yang keluar. Kemudian pada tahun 2022, 
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kenaikan jumlah karyawan yang keluar cukup banyak, yakni sebanyak 7 

orang. Menurut Gillis (1994) (dalam Setiawan 2013) turnover karyawan 

dikatakan normal berkisar antara 5% – 10% pertahun, dan tergolong tinggi 

apabila lebih dari 10 persen pertahun. Putra dan Wibawa (2015) 

menyatakan tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran 

yang sering digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar 

pada organisasi. Pada data jumlah karyawan Bank Muamalat KCU 

Yogyakarta pada 1 tahun terkahir mengalami turnover sebanyak 10%, 

kenaikan tersebut diharapkan tidak terjadi untuk tahun-tahun berikutnya. 

Persoalan tentang turnover karyawan tentunya hal tersebut sangat 

mempengaruhi kinerja bank karena turnover yang tinggi akan 

menyebabkan biaya yang besar dan produktivitas yang terhambat karena 

bertambahnya waktu pelatihan dan pemilihan tenaga kerja baru (Mathis & 

Jackson, 2001). 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan dengan Relationship 

Manager Bank Muamalat KCU Yogyakarta, mendapatkan hasil bahwa 

faktor yang menyebabkan karyawan keluar dari perusahaan dikarenakan 

waktu kontrak kerja sudah habis, dengan begitu karyawan lebih memilih 

untuk tidak melanjutkan bekerja di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

Alasan tersebut diperkiran karyawan berkeinginan untuk mencari 

pekerjaan baru di perusahaan lain, dan mendapatkan kesempatan yang 

lebih baik di tempat kerja yang lain. Namun, pada sebagian karyawan 

dengan jabatan customer service atau teller memiliki kontrak kerja 
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maksimal selama 3 tahun, diberhentikan dengan tidak suka rela 

dikarenakan tidak dapat melanjutkan pekerjaannya kecuali dengan syarat 

tertentu. Seperti, adanya lowongan pekerjaan di bidang marketing dan 

nilai mencukupi persyaratannya.  

Peranan PO fit, PJ fit dan PS fit sangat diperlukan untuk meningkatkan 

kepuasan karyawan terhadap hubungannya dengan organisasi (PO fit), 

pekerjaan (PJ fit), dan atasannya (PS fit), serta guna untuk meminimalisir 

turnover intention yang dapat berdampak terhadap perusahaan itu sendiri 

dan kepuasan konsumen dari layanan yang telah diberikan. Dengan 

kepuasan karyawan yang baik dan terpenuhi memungkinkan karyawan 

untuk melakukan yang terbaik, membuat konsumen merasa lebih bahagia 

dan juga memberikan dampak positif bagi perusahaan. 

Berdasarkan fenomena yang ada dan berbagai teori serta adanya 

penelitian sebelumnya, membuat peneliti merasa perlu melakukan 

penelitian untuk memprediksi seberapa besar pengaruh person-

organization fit, person-job fit, dan person-supervisor fit terhadap 

turnover intention pada karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

B. Rumusan Masalah 
 

Dari uraian latar belakang di atas, pokok pembahasan yang akan dikaji 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah person-organization fit berpengaruh terhadap turnover 

intention pada Bank Muamalat KCU Yogyakarta? 
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2. Apakah person-job fit berpengaruh terhadap turnover intention 

pada Bank Muamalat KCU Yogyakarta? 

3. Apakah person-supervisor fit berpengaruh terhadap turnover 

intention pada Bank Muamalat KCU Yogyakarta? 

C. Tujuan 
 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh person-organization fit terhadap 

turnover intention di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

2. Untuk mengetahui pengaruh person-job fit terhadap turnover 

intention di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

3. Untuk mengetahui pengaruh person-supervisor fit terhadap 

turnover intention di Bank Muamalat KCU Yogyakarta. 

D. Manfaat Penelitian  
 

1. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada 

perusahaan terkait dengan turnover intention karyawan yang dapat 

memengaruhi produktivitasnya di perusahaan. Dengan mengetahui 

hal tersebut dapat membantu manajemen dalam melakukan 

pengelolaan kepada karyawannya secara efektif dan efisien. 

2. Bagi Keilmuan 

Penelitian ini diharapkan menghasilkan temuan-temuan yang 

memberikan kontribusi keilmuan dan menjadi gambaran serta 
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rujukan penelitian dikemudian hari. Selain itu, penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi rujukan dan gambaran untuk penelitian 

yang memiliki permasalahan yang sama maupun sebagai 

perbandingan penelitian di tempat lain.  

3. Bagi peneliti 

Penelitian ini mampu menambah pengetahuan, pengalaman, serta 

wawasan sebagai bentuk penerapan berbagai materi dan teori-teori 

khususnya dalam bidang manajemen SDM yang telah diperoleh 

selama belajar di Program Studi Perbankan Syariah.  

E. Sistematika Penulisan 
 

Pada sistematika penulisan ini akan menjelaskan secara singkat 

mengenai isi dari setiap bab yang ada dalam skripsi ini, diantaranya: 

BAB I adalah pendahuluan. Pada bab ini akan menguraikan tentang 

latar belakang yang menjadi landasan awal dalam penelitian ini. Kemudian 

terdapat rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika penulisan yang akan diuraikan untuk mengetahui arah 

penulisan dalam penelitian ini. 

BAB II adalah landasan teori. Pada bab ini akan menguraikan tentang 

kerangka teori, telaah Pustaka yang menjadi referensi penelitian mengenai 

hasil dari penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dan memiliki 

keterkaitan dengan penelitian yang akan dilakukan. Kemudian terdapat 

pengembangan hipotesis yang akan membahas mengenai penyusunan 

hipotesis yang akan digunakan dalam penelitian ini. 
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BAB III adalah metode penelitian. Pada bab ini akan memuat rencana 

untuk melakukan pengumpulan, pengukuran, dan analisis data. Pada bab 

ini akan disajikan desain penelitian, variable dan definisi operasional, 

informasi mengenai populasi dan sampel, data, sumber data dan teknik 

pengumpulan data, instrument dan alat analisis untuk pengujian hipotesis. 

BAB IV adalah Hasil dan Pembahasan. Pada bab ini akan menjelaskan 

gambaran umum mengenai objek penelitian. Kemudian terdapat hasil 

analisis data yang kemudian diinterpretasikan sebagai pembahasan 

penelitian yang diperoleh dari objek penelitiaan. 

BAB V adalah Penutup. Pada bab ini akan menguraikan kesimpulan 

dari penelitian yang dilakukan, implikasi dari hasil penelitian, serta 

terdapat saran dan masukan yang akan bermanfaat untuk kedepannya.  
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BAB V 

PENUTUP 
 

A. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisa secara deskriptif 

maupun statistik, maka dari penelitian ini dapat ditarik kesimpulan, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Person-Organization Fit berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. hal ini berarti semakin tinggi PO fit, maka semakin 

kecil atau rendah tingkat turnover intention. 

2. Person-Job Fit berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. hal ini berarti semakin tinggi PJ fit, maka semakin kecil 

tingkat turnover intention. 

3. Person-Supervisor Fit berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. hal ini berarti semakin tinggi PS fit, maka semakin 

kecil tingkat turnover intention. 

B. Implikasi Penelitian 
 

Hasil penelitian ini memberikan informasi kepada institusi/perusahaan 

bahwa, sangat penting untuk memperhatikan tingkat turnover intention 

karyawan yang dapat mempengaruhi produktivitas perusahaan. Dengan 

mengetahui hal tersebut dapat membantu manajemen dalam melakukan 

pengelolaan kepada karyawannya secara efektif dan efisien. Berkaitan 

dengan variabel PO fit, PJ fit dan PS fit, diharapkan manajemen 
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perusahaan lebih dapat meningkatkan dan menyesuaikan antara nilai-nilai 

karyawan dengan perusahaan dengan cara memenuhi kebutuhan, 

penghargaan atau pengakuan bahwa karyawan bagian dari perusahaan, 

saling memberikan semangat kerja, dan menjaga perasaan positif 

karyawan pada perusahaannya. 

C. Saran  
 

1. Bagi Bank Muamalat KCU Yogyakarta 

Saran yang dapat diberikan kepada Bank Muamalat KCU 

Yogyakarta setelah melakukan penelitian ini adalah: 

a. Bank Muamalat KCU Yogyakarta dapat mengadakan program 

magang terhadap calon karyawan selama 2 hingga 3 minggu 

dengan tujuan memastikan bahwa calon karyawan yang akan 

diterima memiliki kesesuaian dengan organisasi, pekerjaan, 

maupun atasannya. Calon karyawan yang akan melakukan program 

magang adalah calon karyawan yang telah melewati tahap 

wawancara. karena, dengan melewati tahap wawancara diharapkan 

calon karyawan sudah memenuhi standar yang dibutuhkan oleh 

perusahaan. 

b. Bank Muamalat KCU Yogyakarta perlu mempertahankan dan 

meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan perusahaan 

untuk meminimalisir dampak negatif yang dapat ditimbulkan. 

Perusahaan dapat menerapkan proses rekrutmen yang menekankan 

pada person-organization fit, person-job fit dan person-supervisor 
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fit untuk mencari calon karyawan yang sesuai dengan perusahaan, 

pekerjaan dan organisasinya. Mempertahankan kesesuaian dapat 

dilakukan dengan mengkomunikasikan kultur organisasi secara 

perlahan dan terus menerus. Serta, pemberian upah yang adil 

sesuai dengan jasa dan waktu yang diberikan pekerja dapat 

mendorong produktivitas dan meminimalisir turnover intention. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Penulis menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari kata 

sempurna. Oleh sebab itu, penulis berharap kepada peneliti selanjutnya 

agar lebih menyempurnakan hasil penelitian sebelumnya dan tentunya 

merujuk pada penelitian yang sudah ada dengan harapan agar 

penelitian yang di dapatkan selanjutnya dapat lebih baik dari yang 

sebelumnya. Melalui tahapan analisis dari penelitian ini maka dapat di 

berikan saran sebagai berikut:  

a. Untuk penelitian selanjutnya di harapkan peneliti dapat 

menggunakan sampel yang lebih luas untuk hasil yang lebih kuat 

dan memilih objek penelitian dalam sektor jasa atau perusahaan 

non-profit, sehingga dapat menghasilkan hasil yang berbeda serta 

dapat dijadikan perbandingan.  

b. Untuk penelitian selanjutnya di harapkan peneliti menambahkan 

indikator dan variabel lainnya atau variabel Konsep fit lainnya, 

seperti person-vocation fit dan person-group fit dalam menguji 

variabel turnover intention. 
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