BAB II

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka

Tinjauan pustaka merupakan bagian yang menjelaskan landasan teori yang
digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini, konsep utama yang dibahas
meliputi employee agility, employee skills, dan turnover intention. Ketiga konsep
tersebut dianalisis berdasarkan berbagai sumber ilmiah seperti buku, jurnal
penelitian, serta literatur akademik lain yang relevan. Melalui kajian teori tersebut,
peneliti memperoleh pemahaman konseptual yang digunakan sebagai dasar dalam
menganalisis permasalahan penelitian.

Studi manajemen sumber daya manusia meneliti bagaimana perusahaan
mengelola personel mereka melalui berbagai prosedur, termasuk perencanaan,
pengembangan, dan pemanfaatan potensi karyawan, untuk mencapai tujuan
organisasi dengan sukses. Pada kenyataannya, manajemen sumber daya manusia
meluas melampaui manajemen tenaga kerja untuk mencakup metode
pengembangan dan retensi karyawan serta inisiatif organisasi untuk memungkinkan
pekerja berkontribusi seefektif mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi
(Flippo, 1976:6).

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses yang mencakup
kegiatan memperoleh tenaga kerja, mengembangkan kemampuan karyawan,
memberikan motivasi, serta mempertahankan tenaga kerja agar mampu bekerja
secara efektif dalam organisasi. Dengan demikian, pengelolaan manusia dalam

organisasi tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga strategis karena berkaitan
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langsung dengan keberhasilan organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan
bisnis (Flippo, 1976:6).

Dalam sektor jasa, manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting
dalam mengelola dan mengembangkan karyawan agar mampu bekerja secara
adaptif dan kompeten. employee agility dan employee skills merupakan aspek yang
perlu diperhatikan dalam praktik MSDM karena keduanya berhubungan dengan
sikap dan keberlanjutan kerja karyawan. Oleh karena itu, MSDM menjadi landasan
dalam memahami bagaimana employee agility dan employee skills dapat
memengaruhi turnover intention pada karyawan sektor jasa.

Terdapat beberapa fungsi utama dalam manajemen sumber daya manusia
yang berkaitan dengan siklus pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi, yaitu
procurement, development, compensation, integration, maintenance, dan
separation. Pembagian ini menjelaskan keseluruhan siklus hidup tenaga kerja
dalam organisasi (Flippo, 1976:6).

Procurement (Pengadaan) Fungsi ini mencakup kegiatan analisis jabatan,
perencanaan kebutuhan tenaga kerja, rekrutmen, dan seleksi. Tujuannya adalah
memperoleh tenaga kerja yang kompeten sesuai kebutuhan organisasi. Proses
pengadaan yang tepat berpengaruh langsung terhadap pembentukan employee
skills, karena kualitas tenaga kerja yang direkrut akan menentukan kemampuan
dasar, kesiapan kerja, serta potensi pengembangan kompetensi di masa depan.
Selain itu, pemilihan karyawan yang memiliki kemampuan adaptif dan fleksibel
sejak awal turut mendukung terbentuknya employee agility. Karyawan yang

kompeten dan adaptif cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan
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kerja, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja dan pada akhirnya
berkontribusi dalam menekan turnover intention (Flippo, 1976:6).

Development (Pengembangan) Fungsi pengembangan menitikberatkan pada
peningkatan keterampilan dan kompetensi karyawan melalui pelatihan, pembinaan,
dan evaluasi kinerja. Flippo (1976:6) menjelaskan bahwa pengembangan SDM
tidak hanya meningkatkan keahlian teknis, tetapi juga membentuk sikap kerja
positif dan kesiapan terhadap perubahan. Hal ini sangat relevan dengan variabel
Employee Skills, di mana peningkatan pelatihan barista berperan penting dalam
memperkuat kemampuan adaptif dan pelayanan cepat.

Penelitian Wang (2023) juga menegaskan bahwa pelatihan berkelanjutan
menurunkan turnover intention dengan meningkatkan rasa keterlibatan dan
kompetensi karyawan. Dengan demikian, pengembangan SDM menjadi elemen
kunci dalam menciptakan human-centered agility.

Compensation (Kompensasi) Kompensasi mencakup sistem penghargaan
baik finansial maupun non-finansial. Kompensasi yang adil dan kompetitif menjadi
alat motivasi yang efektif untuk mempertahankan karyawan berkinerja tinggi
(Flippo, 1976:6). Ketika kompensasi tidak sesuai dengan ekspektasi, hal itu dapat
meningkatkan turnover intention.

Integration (Integrasi) Fungsi ini berfokus pada pembentukan hubungan
harmonis antara karyawan dan organisasi. Flippo menjelaskan bahwa integrasi
dicapai melalui komunikasi yang terbuka, kerja sama tim, dan keterlibatan dalam
pengambilan keputusan. Dalam konteks penelitian ini, integrasi berkaitan erat

dengan pembentukan employee agility, karena lingkungan kerja yang kolaboratif
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dan partisipatif mendorong karyawan untuk lebih adaptif, responsif, dan proaktif
dalam menghadapi perubahan. Selain itu, integrasi yang baik juga memperkuat rasa
memiliki dan keterikatan karyawan terhadap organisasi, sehingga berpotensi
menurunkan turnover intention (Flippo, 1976:6).

Maintenance (Pemeliharaan) Pemeliharaan bertujuan mempertahankan
karyawan produktif melalui lingkungan kerja yang aman, dukungan psikologis,
serta hubungan sosial yang sehat. Pemeliharaan SDM yang baik akan meningkatkan
loyalitas dan mengurangi turnover intention (Flippo, 1976:6).

Separation (Pemutusan Hubungan Kerja) Fungsi ini mencakup pengelolaan
proses keluar-masuk karyawan, baik karena pengunduran diri maupun terminasi.
Tingginya tingkat keluar masuk karyawan dapat mencerminkan adanya masalah
dalam fungsi MSDM sebelumnya (Flippo, 1976:6).

2.1.1 Employee Agility

Dalam era bisnis modern yang dinamis, organisasi dituntut untuk memiliki
sumber daya manusia yang mampu beradaptasi secara cepat terhadap perubahan
lingkungan kerja, tuntutan pelanggan, serta perkembangan teknologi. Dalam
konteks ini, konsep employee agility atau workforce agility menjadi semakin
relevan karena menekankan pada kemampuan individu untuk bersikap fleksibel,
responsif, dan proaktif dalam menghadapi perubahan (Hasna Uzzakiyah dan
Galang Lufityanto, 2025). Agility tidak hanya berkaitan dengan sistem organisasi,
tetapi terutama pada kapasitas karyawan dalam menyesuaikan perilaku dan
kompetensinya sesuai dengan tuntutan kerja yang terus berkembang (Hasna

Uzzakiyah dan Galang Lufityanto, 2025).
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Pada sektor jasa, khususnya industri makanan dan minuman, employee
agility menjadi fondasi penting dalam menciptakan kualitas pelayanan yang
adaptif. Penelitian menunjukkan bahwa employee agility berkontribusi positif
terhadap retensi serta meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi
(Hastuti et al., 2025). Selain itu, sebuah studi Sasan dan Paposa (2024)
menunjukkan bahwa kelincahan karyawan dan niat berhenti kerja berkorelasi
negatif, dengan pekerja yang lebih adaptif biasanya memiliki niat berhenti kerja
yang lebih rendah. Dengan demikian, kemampuan karyawan dalam menyesuaikan
diri terhadap dinamika kerja tidak hanya berdampak pada keberlangsungan

organisasi, tetapi juga berperan dalam menekan turnover intention.

2.1.1.1 Definisi Employee Agility

Employee agility menggambarkan kapasitas individu dalam merespons
perubahan situasi kerja dengan cara yang fleksibel, adaptif, serta mampu
menyesuaikan perilaku kerja ketika menghadapi tuntutan organisasi yang dinamis.
Perubahan lingkungan bisnis yang semakin cepat, seperti perkembangan teknologi,
persaingan pasar, serta tuntutan organisasi yang terus berkembang, menuntut
karyawan untuk mampu merespons perubahan secara efektif agar tetap mampu
mempertahankan kinerja kerja yang optimal. Kemampuan beradaptasi ini menjadi
faktor penting bagi organisasi dalam menghadapi kondisi kerja yang tidak pasti dan
kompleks (Lestamega dan Rulianti, 2026).

Employee agility juga dijelaskan sebagai seperangkat kemampuan, sikap,
dan perilaku yang dimiliki oleh pekerja untuk menghadapi perubahan dinamis di

lingkungan organisasi. Kemampuan ini mencerminkan bagaimana individu mampu
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menyesuaikan diri dengan berbagai situasi kerja yang berubah serta mampu
mengelola tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Dengan adanya employee
agility, karyawan diharapkan mampu merespons perubahan organisasi secara lebih
cepat dan efektif (Fabiansyah dan Lawdy Tanjung, 2025).

Selain itu, employee agility juga dipahami sebagai kemampuan tenaga kerja
untuk merespons perubahan yang tidak terduga di dalam organisasi secara cepat
dan fleksibel. Pekerja dengan tingkat kelincahan yang tinggi biasanya mampu
beradaptasi dengan berbagai perubahan di tempat kerja, baik yang disebabkan oleh
peraturan organisasi, perubahan kebutuhan pekerjaan, maupun peningkatan
teknologi. Kemampuan ini membantu karyawan tetap produktif meskipun
menghadapi berbagai tantangan dalam pekerjaannya (Hastuti et al., 2025).

Employee agility juga berkaitan dengan kemampuan individu untuk
beradaptasi dengan cepat, mengubah arah, serta berkembang dalam lingkungan
kerja yang bersifat tidak pasti atau kompleks. Kemampuan ini mencakup aspek
proaktif, adaptif, dan resiliensi yang memungkinkan karyawan untuk tetap
responsif terhadap perubahan serta mampu mempertahankan kinerja dalam situasi
kerja yang dinamis (Sasan dan Paposa, 2024).

Selain kemampuan beradaptasi terhadap perubahan, employee agility juga
berkaitan dengan kemampuan belajar yang fleksibel atau learning agility.
Kemampuan ini memungkinkan individu untuk belajar dari pengalaman kerja yang
dimiliki serta menerapkan pembelajaran tersebut dalam situasi baru. Individu yang

memiliki kemampuan belajar yang tinggi cenderung lebih mudah menyesuaikan
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diri dengan perubahan serta lebih siap menghadapi tantangan baru dalam dunia
kerja (Esterina et al., 2025).

Berdasarkan berbagai pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa
employee agility merupakan kemampuan karyawan untuk beradaptasi secara cepat,
fleksibel, dan proaktif terhadap perubahan lingkungan kerja guna mempertahankan
kinerja dalam organisasi. Dalam penelitian ini, employee agility diartikan sebagai
kemampuan barista Generasi Z di Kopi Siloka untuk menyesuaikan diri dengan
perubahan tuntutan pekerjaan, pelayanan pelanggan, dan operasional kafe secara

cepat dan fleksibel sehingga dapat menjaga kinerja kerja yang optimal.

2.1.1.2 Indikator Employee Agility

Employee agility dapat diukur melalui beberapa indikator yang
mencerminkan kemampuan karyawan dalam merespons perubahan di lingkungan
kerja secara cepat dan fleksibel. Indikator tersebut menggambarkan bagaimana
karyawan mampu menyesuaikan diri terhadap dinamika organisasi, menghadapi
tantangan pekerjaan, serta mempertahankan kinerja kerja dalam situasi yang
berubah. Secara umum, employee agility tercermin melalui perilaku proaktif,
kemampuan beradaptasi, serta resiliensi dalam menghadapi perubahan lingkungan
kerja (Fabiansyah dan Lawdy Tanjung, 2025).

Adapun indikator employee agility dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Perilaku Proaktif (Proactive Behavior)
Perilaku proaktif merupakan kemampuan karyawan untuk mengambil inisiatif

dalam menghadapi perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Karyawan yang



17

memiliki perilaku proaktif mampu mengidentifikasi potensi masalah, mencari
solusi secara mandiri, serta berinisiatif melakukan perbaikan dalam pekerjaan
tanpa harus menunggu instruksi dari atasan. Sikap proaktif menunjukkan
kesiapan individu untuk berkontribusi secara aktif terhadap peningkatan
kinerja organisasi (Hastuti et al., 2025).

2. Perilaku Adaptif (Adaptive Behavior)
Kemampuan seorang karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan di tempat
kerja, baik yang berkaitan dengan tugas, teknologi, atau kebijakan organisasi,
tercermin dalam perilaku adaptif mereka. Karyawan yang memiliki
kemampuan adaptasi yang baik mampu bekerja secara fleksibel, menyesuaikan
cara kerja dengan tuntutan pekerjaan yang berubah, serta tetap mampu
mempertahankan kinerja kerja meskipun menghadapi kondisi kerja yang
berbeda dari sebelumnya (Fabiansyah dan Lawdy Tanjung, 2025).

3. Resiliensi (Resilience)
Kemampuan untuk bertahan dan pulih dalam menghadapi stres, kesulitan, atau
perubahan di tempat kerja disebut sebagai ketahanan (resilience). Pekerja
dengan ketahanan tinggi biasanya mempertahankan pandangan positif
terhadap perubahan, mengelola stres terkait pekerjaan secara efisien, dan tetap
produktif bahkan dalam lingkungan kerja yang tidak dapat diprediksi. (Sasan

dan Paposa, 2024).
2.1.1.3 Fungsi Employee Agility

Secara umum, fungsi utama employee agility dapat dirangkum sebagai

berikut:
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1. Meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan
Employee agility berfungsi membantu karyawan dalam menyesuaikan diri
dengan berbagai perubahan yang terjadi di tempat kerja, seperti perubahan
teknologi, sistem kerja, maupun tuntutan organisasi. Karyawan yang memiliki
tingkat agility yang tinggi mampu merespons perubahan tersebut secara cepat
dan fleksibel sehingga dapat mengurangi hambatan dalam pelaksanaan
pekerjaan (Fabiansyah dan Lawdy Tanjung, 2025).

2. Meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja
Karyawan yang memiliki employee agility cenderung lebih proaktif dalam
menyelesaikan pekerjaan serta mampu menemukan solusi terhadap berbagai
permasalahan yang muncul dalam pekerjaan. Hal ini membuat karyawan tetap
mampu mempertahankan produktivitas dan kualitas kerja meskipun
menghadapi perubahan lingkungan kerja (Hastuti et al., 2025).

3. Membantu karyawan menghadapi tekanan dan tantangan kerja
Employee agility juga berfungsi untuk memperkuat kemampuan karyawan
dalam menghadapi tekanan pekerjaan serta berbagai tantangan yang muncul di
lingkungan kerja. Pekerja dengan kelincahan tinggi biasanya memiliki
kemampuan untuk mengelola stres kerja dan tetap mempertahankan sikap
positif dalam menghadapi perubahan (Sasan dan Paposa, 2024).

4. Mendorong pembelajaran dan pengembangan kompetensi karyawan
Employee agility mendorong karyawan untuk terus belajar dari pengalaman
kerja yang dimiliki serta mengembangkan keterampilan baru yang dibutuhkan

dalam pekerjaan. Karyawan yang handal akan lebih siap untuk beradaptasi
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dengan perubahan dan mengembangkan keterampilan mereka dari waktu ke

waktu (Esterina et al., 2025).

2.1.2 Employee Skills

Dalam manajemen sumber daya manusia modern, salah satu elemen utama
yang menentukan seberapa sukses kinerja suatu bisnis dan seberapa kompetitifnya
di pasar adalah bakat karyawan. Keterampilan karyawan mencakup kombinasi
antara kemampuan teknis (technical skills), keterampilan interpersonal (soft skills),
serta kemampuan adaptif dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja (Martini
etal., 2023).

Dalam industri jasa seperti makanan dan minuman, termasuk pada Kopi
Siloka, employee skills berperan penting dalam menentukan kualitas pelayanan dan
kepuasan pelanggan. Karyawan yang terampil mampu bekerja lebih efisien,
memberikan layanan yang responsif, serta beradaptasi dengan kebutuhan pelanggan

yang terus berubah.

2.1.2.1 Definisi Employee Skills

Employee skills merujuk pada seperangkat kompetensi yang dimiliki
individu untuk menjalankan tugas pekerjaan dengan baik, baik dalam bentuk
keterampilan teknis, kemampuan komunikasi, maupun kemampuan bekerja sama
dengan orang lain. Keterampilan ini dapat berupa technical skills (misalnya
penggunaan teknologi, pemahaman prosedur kerja), maupun soft skills (misalnya

komunikasi, kepemimpinan, dan kerja sama tim) (Romao et al., 2022).
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Employee skills adalah kemampuan yang dikembangkan dari pendidikan,
pelatihan, dan pengalaman kerja yang memungkinkan seseorang untuk
berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang perusahaan (Noe, 2021:3).

Employee skills pada dasarnya dapat dipahami sebagai bekal utama yang
harus dimiliki setiap karyawan untuk mampu bekerja secara efektif sekaligus
berkembang dalam pekerjaannya. Keterampilan ini tidak hanya mencakup aspek
teknis yang berkaitan dengan tugas sehari-hari, tetapi juga kemampuan non-teknis
seperti kerja sama, komunikasi, dan fleksibilitas (Romao et al., 2022).

Employee skills berpengaruh signifikan terhadap produktivitas dan kinerja
individu (Nishu dan Lalrinzuala, 2021). Lalu Moreira et al., (2020) menambahkan
bahwa pengembangan kompetensi karyawan meningkatkan perceived internal
employability dan affective commitment, yang berimplikasi pada menurunnya
turnover intention. Dalam konteks karyawan Generasi Z di Kopi Siloka, employee
skills meliputi kemampuan teknis (seperti pelayanan pelanggan, pengoperasian
mesin kopi), serta soft skills seperti kerja sama tim, komunikasi, dan adaptasi
terhadap teknologi baru.

Keterampilan yang dimiliki karyawan menjadi aset penting bagi
perusahaan, terutama dalam industri jasa seperti Kopi Siloka, di mana kualitas
pelayanan sangat bergantung pada kemampuan individu dalam memahami dan
memenuhi kebutuhan pelanggan secara cepat dan tepat. Dalam konteks Kopi
Siloka, pengembangan keterampilan karyawan menjadi kunci untuk meningkatkan
kualitas layanan, menjaga konsistensi operasional, serta menurunkan tingkat

turnover (Wang, 2023).
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Karyawan yang terampil akan lebih percaya diri dalam melayani pelanggan,
mampu bekerja secara kolaboratif, dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan
strategis perusahaan. Oleh karena itu, melakukan investasi dalam pelatihan dan
pengembangan keterampilan sangat penting untuk membangun tenaga kerja yang
kompetitif dan berkomitmen untuk memberikan layanan berkualitas tinggi (Nishu

dan Lalrinzuala, 2021).

2.1.1.2 Indikator Employee Skills
Menurut Darmawang, (2019:19) Dalam buku Faktor Employability Skills,

keterampilan kerja (employee skills) tersusun atas sejumlah aspek yang saling
menguatkan, mencakup kemampuan dasar, kemampuan interpersonal, manajemen
diri, serta kualitas pribadi (Darmawang, 2019:19). Keempat indikator ini dianggap
paling relevan dalam konteks pekerjaan sektor jasa, di mana karyawan dituntut
untuk memiliki keterampilan komunikasi, tanggung jawab kerja, kemampuan
bekerja sama, serta integritas personal yang tinggi. Adapun indikator nya adalah:
1. Keterampilan Dasar (Basic Skills)

Keterampilan dasar mencakup kemampuan fundamental yang diperlukan

individu untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif. Keterampilan dasar

terdiri dari kemampuan membaca, menulis, berhitung, mendengarkan, dan

berkomunikasi secara lisan maupun tulisan (Darmawang, 2019:19).

Indikator ini merupakan pondasi yang memungkinkan seseorang memahami

instruksi kerja, menjalankan prosedur operasional, serta menyampaikan

informasi dengan benar. Dalam konteks dunia kerja modern, keterampilan dasar

juga mencakup kemampuan memahami teknologi dan mengikuti prosedur
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digitalisasi kerja. Keterampilan dasar memiliki pengaruh signifikan terhadap
produktivitas dan efisiensi kerja. Artinya, semakin tinggi kemampuan dasar
karyawan, semakin baik pula ketepatan dan kualitas hasil kerja yang dihasilkan
(Nishu dan Lalrinzuala, 2021).

. Keterampilan Interpersonal (Interpersonal Skills)

Keterampilan interpersonal adalah kemampuan individu untuk berinteraksi,
bekerja sama, dan berkomunikasi secara efektif dengan orang lain di lingkungan
kerja. Indikator ini meliputi kemampuan berkomunikasi, kerja sama tim, empati,
kemampuan menyelesaikan konflik, serta sikap menghargai perbedaan
(Darmawang, 2019:19).

Keterampilan ini menjadi penting karena keberhasilan seseorang di tempat kerja
tidak hanya ditentukan oleh keahlian teknis, tetapi juga oleh kemampuannya
membangun hubungan yang harmonis dan produktif. Menurut (Moreira et al.,
2020), keterampilan interpersonal berperan dalam meningkatkan affective
commitment dan menurunkan furnover intention, karena individu yang mampu
berinteraksi secara positif akan merasa lebih diterima dan termotivasi dalam
organisasi. Pelatihan interpersonal juga meningkatkan employability dan
kemampuan adaptasi terhadap dinamika lingkungan kerja (Wang dan Jiang,

2024).

. Keterampilan Manajemen Diri (Self~-Management Skills)

Keterampilan manajemen diri menggambarkan kemampuan individu untuk
mengatur, mengendalikan, dan mengarahkan dirinya agar dapat bekerja secara

produktif dan stabil. Indikator ini meliputi disiplin, tanggung jawab, pengelolaan
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waktu, kemampuan menghadapi tekanan, serta kesiapan beradaptasi terhadap
perubahan (Darmawang, 2019:19).
Karyawan dengan keterampilan manajemen diri yang baik cenderung
menunjukkan kinerja yang konsisten, dapat diandalkan, dan memiliki tingkat
ketergantungan rendah terhadap pengawasan. Pelatihan yang menekankan
pengelolaan diri meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi turnover
intention (Wang, 2023). Sementara itu kemampuan adaptif dan tanggung jawab
diri merupakan elemen penting dalam meningkatkan organizational agility dan
ketahanan (resilience) perusahaan (Yamin et al., 2024).

4. Kaualitas Pribadi (Personal Qualities)
Kualitas pribadi merujuk pada karakter, nilai, dan sikap kerja yang dimiliki
seseorang dalam melaksanakan tugasnya. Indikator ini mencakup kejujuran,
integritas, rasa percaya diri, motivasi, serta komitmen terhadap pekerjaan.
Kualitas pribadi yang baik mencerminkan profesionalisme dan dedikasi individu
terhadap pekerjaannya (Darmawang, 2019:19).
Penelitian (Martini et al., 2023) menunjukkan bahwa pengembangan kualitas
pribadi seperti motivasi dan komitmen kerja memperkuat affective commitment
dan menurunkan turnover intention. Karyawan dengan kualitas pribadi yang
positif juga memiliki dorongan kuat untuk belajar dan berinovasi, yang

mendukung keberlanjutan dan daya saing organisasi di masa depan.

2.1.2.3 Peran Employee Skills
Employee skills memiliki peran yang sangat penting dalam menunjang

keberhasilan organisasi, karena keterampilan karyawan merupakan modal dasar
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dalam mencapai efisiensi kerja, efektivitas pelayanan, dan daya saing jangka

panjang

a. Sebagai Alat Pengendalian Turnover
Employee skills berfungsi sebagai mekanisme internal yang efektif untuk
mengendalikan tingkat perputaran karyawan (furnover). Karyawan dengan
keterampilan tinggi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih
besar dan komitmen afektif yang lebih kuat terhadap organisasi. Menurut
(Martini et al., 2023) investasi organisasi dalam pengembangan keterampilan
karyawan mampu menurunkan turnover intention dengan meningkatkan rasa
keterikatan emosional terhadap perusahaan. Hal serupa dikemukakan oleh
(Moreira et al., 2020) yang menyatakan bahwa peningkatan kompetensi
individu memperkuat perceived internal employability dan affective
commitment, sehingga mengurangi keinginan untuk keluar dari organisasi.
Dengan demikian, keterampilan berperan sebagai faktor psikologis dan
profesional yang menjaga stabilitas tenaga kerja serta menciptakan retensi
jangka panjang.

b. Sebagai Pendorong Kinerja Organisasi
Kinerja organisasi yang unggul sangat dipengaruhi oleh tingkat keterampilan
karyawan. Menurut (Nishu dan Lalrinzuala, 2021) keterampilan teknis yang
baik secara signifikan meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja
individu. Karyawan yang menguasai keterampilan kerja dapat menyelesaikan
tugas dengan lebih cepat, tepat, dan efisien, yang pada akhirnya berdampak

positif terhadap pencapaian target organisasi. Selain itu, (Wang, 2023)
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menegaskan bahwa pelatihan yang berkelanjutan dalam peningkatan
keterampilan karyawan tidak hanya memperbaiki kinerja tetapi juga
memperkuat rasa puas terhadap pekerjaan, yang secara tidak langsung
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja kolektif organisasi. Oleh karena itu,
pengembangan employee skills merupakan elemen inti dalam strategi
peningkatan performa organisasi.

Sebagai Penguat Budaya Organisasi yang Adaptif

Di tengah lingkungan bisnis yang terus berubah, organisasi dituntut memiliki
budaya kerja yang adaptif dan responsif. Employee skills memiliki peran
penting dalam menciptakan fleksibilitas dan kelincahan organisasi
(organizational agility). Menurut Yamin et al., (2024), keterampilan karyawan
yang tinggi, terutama dalam hal kemampuan adaptasi dan pembelajaran,
meningkatkan employee agility dan resilience, yang berarti memperkuat
kemampuan organisasi dalam merespons perubahan. Demikian pula, (Janan et
al., 2024) menemukan bahwa program pelatihan dan pengembangan (training
and development) meningkatkan kemampuan adaptasi dan penyelesaian
masalah, sehingga membentuk budaya kerja yang dinamis dan inovatif.
Dengan demikian, keterampilan individu menjadi pondasi bagi terbentuknya
budaya organisasi yang tangguh, fleksibel, dan siap menghadapi tantangan
lingkungan.

Sebagai Faktor Strategis dalam Keunggulan Kompetitif

Employee skills merupakan sumber daya strategis yang tidak mudah ditiru

(inimitable resource) dan menjadi kunci utama dalam mempertahankan
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keunggulan kompetitif organisasi. Menurut (Moreira et al., 2020),
pengembangan kompetensi individu berkontribusi terhadap peningkatan
service quality dan kepuasan pelanggan, dua elemen penting dalam penciptaan
nilai organisasi. Selain itu, Wang dan Jiang, (2024) menambahkan bahwa
keterampilan interpersonal dan kemampuan beradaptasi meningkatkan
employability serta citra profesional karyawan, yang berdampak pada reputasi
organisasi secara keseluruhan. Employee skills dengan demikian bukan hanya
faktor operasional, melainkan juga aset strategis yang memberikan nilai
tambah berkelanjutan melalui peningkatan kualitas layanan, efisiensi proses,

dan loyalitas pelanggan.

2.1.3 Turnover Intention

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, turnover intention atau niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan merupakan indikator penting dalam menilai
stabilitas tenaga kerja dan efektivitas kebijakan perusahaan. Hal ini menunjukkan
seberapa besar keinginan atau kemungkinan seorang karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya, baik karena faktor internal seperti kepuasan kerja dan
komitmen organisasi, maupun faktor eksternal seperti peluang kerja yang lebih baik
di tempat lain (Irawan et al., 2020).

Dalam konteks perusahaan jasa seperti Kopi Siloka, tingkat turnover
intention karyawan Generasi Z cenderung lebih tinggi karena karakteristik
generasierasi ini yang lebih dinamis, berorientasi pada pengembangan diri, dan

menginginkan lingkungan kerja yang fleksibel serta bermakna.
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2.1.3.1 Definisi Turnover Intention

Turnover intention menggambarkan kecenderungan psikologis seorang
karyawan untuk mempertimbangkan kemungkinan mengundurkan diri atau
berpindah dari organisasi tempat ia bekerja saat ini. Menurut (Mobley, 2019) dalam
buku Employee Retention and Turnover, turnover intention adalah kecenderungan
individu untuk berpikir, berencana, dan berusaha mencari alternatif pekerjaan lain
sebagai akibat dari ketidakpuasan, stres kerja, atau ketidakselarasan dengan
lingkungan kerja. Dengan kata lain, niat berhenti kerja adalah fase pertama sebelum
keputusan nyata seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan (pergantian
karyawan yang sebenarnya).

Turnover intention sebagai niat sadar individu untuk berhenti dari
pekerjaannya saat ini, yang timbul dari evaluasi kognitif terhadap kondisi
pekerjaan, tingkat kepuasan, serta peluang karier di luar organisasi. Niat ini
mencerminkan bentuk perilaku kognitif yang muncul ketika seseorang mulai
membandingkan manfaat yang diperoleh dari pekerjaan sekarang dengan peluang
lain yang dianggap lebih baik (Nasir et al., 2022).

Turnover intention bukan hanya sekadar keputusan personal, melainkan
juga reaksi terhadap kondisi organisasi seperti gaya kepemimpinan, lingkungan
kerja, sistem kompensasi, dan hubungan antar rekan kerja. Karyawan lebih
cenderung berniat untuk berhenti jika mereka memiliki tingkat kepuasan kerja dan
keterikatan emosional yang rendah terhadap perusahaan (Wang, 2023).

Turnover intention dapat muncul ketika karyawan mulai memikirkan,

merencanakan, atau menunjukkan keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Kondisi



28

ini tidak hanya mencerminkan ketidakpuasan atau ketidakcocokan dengan
lingkungan kerja, tetapi juga berpotensi menurunkan tingkat keterikatan,
komitmen, serta kinerja karyawan dalam organisasi. Dalam jangka panjang,
turnover intention yang tinggi dapat menjadi indikator awal dari meningkatnya
risiko keluarnya karyawan secara actual (Rumawas dan Sos, 2023:8).
Berbagai faktor berkaitan dengan perilaku karyawan yang menunjukkan
keinginan untuk meninggalkan Perusahaan (Sari et al., 2024) diantaranya:
a. Absensi meningkat
Meningkatnya tingkat ketidakhadiran karyawan sering kali mencerminkan
adanya keinginan untuk meninggalkan pekerjaan atau berpindah ke
organisasi lain.
b. Mulai bosan dengan pekerjaan
Individu yang berniat pindah pekerjaan cenderung kurang termotivasi untuk
bekerja dengan baik, karena focus mereka lebih tertuju pada kesempatan yang
dianggap lebih memenuhi harapan dan kebutuhan mereka di tempat lain.
c. Peningkatan dalam pelanggaran terhadap aturan kerja
Seseorang yang berencana untuk pindah pekerjaan biasanya melanggar
peraturan yang berlaku di tempat kerja, seperti meninggalkan area kerja pada
jam-jam kerja atau melakukan pelanggaran lainnya.
d. Semakin banyak protes terhadap pemimpin
Individu dengan niat beralih pekerjaan cenderung kerap berunjuk rasa

menentang kebijakan perushaan kepada atasan. Unjuk rasa tersebut umumnya
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terkait dengan masalag kompensasi atau kebijakan lain yang tidak memenuhi
harapan karyawan.

Perilaku positif yang tidak seperti biasanya

Ini biasanya terjadi bagi karyawan yang memiliki karakteristik positif, yaitu
mereka yang menunjukkan rasa tanggung awab tinggi terhadap pekerjaan
mereka. Namun demikian, jika perubahan perilaku positif mereka terlihat
sangat mencolok dan tidak seperti biasanya, ini bisa menjadi tanda bahwa

karyawan tersbeut berniat untuk meninggalkan perusahaan.

2.1.3.2 Indikator Turnover Intention

Terdiri dari beberapa indikator yang menemukan bahwa ketidakpuasan

kerja, stres, dan kurangnya pengembangan karier menjadi faktor dominan yang

mendorong munculnya niat keluar pada karyawan (Martini et al., 2023; Wang,

2023).

1.

2.

Pikiran untuk Keluar (Thoughts of Quitting)

Indikator ini menggambarkan sejauh mana individu mulai memikirkan
keumngkinan untuk meninggalkan pekerjaannya. Pada tahap ini, karyawan
belum melakukan tindakan nyata, tetapi mulai muncul pertimbangan untuk
keluar karena faktor-faktor seperti ketidakpuasan kerja, stres, atau peluang
karier yang lebih baik di tempat lain.

Niat mencari alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives)

Tahap ini menunjukkan keinginan aktif karyawan untuk mencari peluang
pekerjaan baru di luar perusahaan. Karyawan mulai mengamati pasar tenaga

kerja, memperbarui CV, atau bahkan melakukan wawancara dengan
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perusahaan lain. Indikator ini menggambarkan peralihan dari sekadar berpikir
untuk keluar menuju tindakan mencari alternatif pekerjaan.

Niat untuk keluar (Intention to quit)

Indikator ini merupakan tahap akhir dari proses turnover intention, yaitu
ketika karyawan telah memiliki niat yang kuat untuk meninggalkan
pekerjaannya dan siap mengambil langkah konkret untuk keluar. Pada tahap
ini, individu biasanya telah membuat keputusan dan hanya menunggu waktu

atau kesempatan yang tepat untuk berpindah.

2.1.3.3 Fungsi Turnover Intention

1.

Adapun fungsi nya menurut (Paijan, 2022) adalah sebagai berikut:

Sebagai pengukur risiko keluar karyawan, Fungsi ini memungkinkan
organisasi untuk memprediksi potensi kehilangan tenaga kerja secara
sukarela sebelum terjadi turnover aktual. Dengan mengidentifikasi karyawan
yang memiliki niat tinggi untuk keluar, manajemen dapat mengambil langkah
proaktif untuk menurunkan risiko kehilangan talenta penting.

Sebagai alat evaluasi kondisi internal organisasi, Turnover intention tidak
hanya mencerminkan keinginan individu untuk meninggalkan perusahaan,
tetapi juga menjadi indikator kondisi internal organisasi, seperti kepuasan
kerja, keadilan, budaya kerja, dan tingkat dukungan terhadap karyawan.
Semakin tinggi niat keluar, semakin jelas terdapat ketidakseimbangan atau
masalah dalam manajemen sumber daya manusia yang perlu diperbaiki.
Sebagai dasar intervensi strategis SDM, Informasi mengenai turnover

intention dapat menjadi dasar bagi manajemen untuk merancang kebijakan
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retensi, program pengembangan karier, pelatihan, maupun sistem
penghargaan yang lebih efektif. Dengan demikian, organisasi dapat
mengurangi kehilangan karyawan berpotensi tinggi dan meningkatkan

stabilitas operasional.

2.1.3.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention

Terdapat banyak hal yang dapat memengaruhi turnover intention
diantaranya:
A.  Faktor lingkungan, termasuk:

a. Tanggung jawab sosial terhadap lingkungan. Semakin tinggi rasa
kepedulian karyawan terhadap lingkungan, semakin rendah keinginan
mereka untuk meninggalkan pekerjaan (Zahari et al., 2020).

b. Kesempatan kerja. Jika semakin banyak lowongan pekerjaan yang
tersedia di pasar tenaga kerja, karyawan akan semakin terdorong untuk
mempertimbangkan meninggalkan pekerjaan (Irawan et al., 2020).

B.  Faktor individu, termasuk:

a. Komitmen terhadap organisasi. Karyawan yang lebih setia pada
perusahaan cenderung memiliki intensi niat berhenti yang lebih rendah
(Martini et al., 2023)

b. Perilaku mencari pekerjaan lain. Jika karyawan lebih sering mencari
pekerjaan baru, niat mereka untuk berpindah pekerjaan akan semakin
besar (Wang, 2023).

c. Kepuasan kerja. Karena kebahagiaan kerja mendorong loyalitas dan

menurunkan tingkat pergantian karyawan, karyawan yang lebih puas
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dengan pekerjaan mereka cenderung tidak berencana untuk
meninggalkan perusahaan (Wang dan Jiang, 2024).

Niat untuk bertahan. Semakin besar keinginan karyawan untuk tetap
bekerja di perusahaan, semakin kecil niat mereka untuk keluar.
Karyawan yang memiliki niat kuat untuk bertahan biasanya merasa
nyaman, memiliki komitmen terhadap organisasi, serta melihat masa
depan kariernya di perusahaan tersebut (Moreira et al., 2020).

Kemauan bekerja keras. Karyawan yang memiliki semangat tinggi untuk
bekerja keras cenderung memiliki intensi turnover yang lebih rendah.
Hal ini karena mereka biasanya memiliki motivasi intrinsik yang kuat
serta komitmen yang lebih besar terhadap pekerjaan dan organisasi
tempat mereka bekerja (Ardian Novitasari dan Dessyarti, 2022).
Perasaan positif atau negatif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan
mereka dapat mempengaruhi tingkat niat mereka untuk keluar. Karyawan
yang memiliki perasaan positif terhadap pekerjaannya cenderung
memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi sehingga keinginan untuk
meninggalkan organisasi menjadi lebih rendah (Ardian Novitasari dan
Dessyarti, 2022).

Pelatihan dan pengembangan keterampilan. Semakin besar kesempatan
karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan, semakin
kecil intensi furnover yang muncul. Hal ini karena karyawan merasa
dihargai serta melihat adanya peluang pengembangan karier di dalam

organisasi. (Janan et al., 2024).
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Penelitian terdahulu berperan penting dalam memberikan perbandingan serta

inspirasi bagi penelitian selanjutnya, sekaligus menunjukkan keunikan dan

orisinalitas dari penelitian ini. Oleh karena itu, penelitian ini berlandaskan pada

beberapa penelitian terdahulu, yang dapat dijelaskan sebagai berikut:
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2.3 Kerangka Pemikiran

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, turnover intention sering
digunakan sebagai indikator untuk melihat stabilitas tenaga kerja dalam suatu
organisasi. Tingginya niat karyawan untuk keluar dapat menunjukkan adanya
ketidaksesuaian antara harapan karyawan dengan kondisi kerja yang mereka
rasakan. Turnover intention menggambarkan Sejauh mana seseorang secara sadar
berniat untuk meninggalkan posisi mereka saat ini, baik secara sukarela maupun
sebagai akibat dari keadaan eksternal, tercermin dalam niat berhenti kerja (Mobley,
2019).

Fenomena ini biasanya muncul sebagai hasil evaluasi kognitif terhadap
kepuasan kerja, stres, serta persepsi terhadap peluang karier di luar organisasi
(Nasir et al., 2022). Turnover intention terdiri dari tiga indikator utama, yaitu
thoughts of quitting (pikiran untuk keluar), intention to search for alternatives (niat

untuk mencari pekerjaan lain), dan intention to quit (niat untuk benar-benar keluar)
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(Wang, 2023). Ketiga indikator ini membentuk suatu proses psikologis yang
berawal dari pertimbangan hingga keputusan untuk meninggalkan organisasi.

Dalam manajemen sumber daya manusia modern, salah satu faktor yang
dapat memengaruhi turnover intention adalah employee agility. Employee agility
merupakan kemampuan karyawan untuk merespons perubahan lingkungan kerja
secara cepat, fleksibel, dan efektif. Karyawan yang memiliki tingkat agility tinggi
mampu menyesuaikan diri dengan perubahan tuntutan pekerjaan, perkembangan
teknologi, serta dinamika organisasi tanpa menurunkan kinerja kerja (Fabiansyah
dan Lawdy Tanjung, 2025).

Employee agility juga dapat dipahami sebagai seperangkat kemampuan,
sikap, dan perilaku yang memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dengan
perubahan organisasi secara proaktif dan fleksibel. Karyawan yang memiliki
employee agility yang baik cenderung mampu mengidentifikasi perubahan yang
terjadi di lingkungan kerja, mengambil inisiatif dalam menyelesaikan permasalahan
pekerjaan, serta menyesuaikan strategi kerja sesuai dengan kondisi yang dihadapi.
Kemampuan tersebut membantu karyawan untuk tetap mempertahankan kinerja
serta meningkatkan efektivitas kerja dalam organisasi yang dinamis (Hastuti et al.,
2025).

Selain itu, employee agility juga berkaitan dengan kemampuan individu
dalam menghadapi lingkungan kerja yang bersifat tidak pasti dan kompleks.
Karyawan yang memiliki tingkat agility tinggi cenderung memiliki perilaku
proaktif, adaptif, dan resiliensi yang baik sehingga mampu mengelola tekanan kerja

serta tetap mempertahankan produktivitas kerja meskipun menghadapi berbagai
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perubahan dalam organisasi (Sasan dan Paposa, 2024). Dengan adanya kemampuan
tersebut, employee agility dapat membantu meningkatkan keterikatan karyawan
terhadap organisasi serta mengurangi kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa employee agility berperan
penting dalam meningkatkan kemampuan adaptasi karyawan terhadap perubahan
organisasi serta mendukung keberhasilan organisasi dalam menghadapi dinamika
lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki tingkat agility yang tinggi cenderung
memiliki kesiapan untuk belajar, menyesuaikan diri dengan perubahan pekerjaan,
serta mampu bekerja secara fleksibel dalam berbagai situasi kerja. Kondisi ini dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif sehingga mampu mengurangi
potensi terjadinya turnover intention pada karyawan (Lestamega dan Rulianti,
2026).

Selanjutnya, Employee Skills menjadi faktor penting lain yang menentukan
tingkat turnover intention. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia,
employee skills merupakan seperangkat kemampuan teknis dan non-teknis yang
memungkinkan karyawan melaksanakan pekerjaan secara efektif, efisien, dan
adaptif (Noe, 2021). Keterampilan ini diperoleh melalui pelatihan, pengalaman, dan
proses belajar berkelanjutan yang memungkinkan individu berkontribusi terhadap
keberhasilan organisasi (Romao et al., 2022). Employee skills yang tinggi akan
memperkuat self-efficacy, meningkatkan kepuasan kerja, serta membangun

komitmen afektif terhadap perusahaan.
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Indikator employee skills terdiri atas keterampilan dasar (basic skills),
keterampilan interpersonal (interpersonal skills), keterampilan manajemen diri
(self-management skills), dan kualitas pribadi (personal qualities) (Darmawang,
2019:19). Keterampilan dasar meliputi kemampuan memahami instruksi,
menyampaikan informasi secara akurat, serta menguasai teknologi dasar kerja.
Keterampilan interpersonal berfokus pada kemampuan bekerja sama,
berkomunikasi, dan mengelola konflik dengan rekan kerja maupun pelanggan.
Keterampilan manajemen diri mencakup disiplin, tanggung jawab, dan kemampuan
beradaptasi terhadap tekanan kerja. Sedangkan kualitas pribadi meliputi etos kerja,
integritas, motivasi, dan komitmen profesional. Kombinasi keempat indikator ini
menciptakan karyawan yang kompeten, berorientasi pada kinerja, dan memiliki
loyalitas tinggi terhadap organisasi.

Employee  skills menegaskan bahwa investasi organisasi dalam
pengembangan keterampilan karyawan memperkuat keterikatan emosional dan
menurunkan niat untuk pindah kerja. Dengan demikian, penguatan keterampilan
individu terbukti menjadi strategi penting dalam mempertahankan tenaga kerja dan
meningkatkan loyalitas karyawan (Martini et al., 2023).

Selain itu, karyawan yang memiliki keterampilan yang baik cenderung lebih
percaya diri dalam menjalankan pekerjaannya serta mampu beradaptasi dengan
tuntutan pekerjaan yang terus berkembang. Kondisi ini dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan pada akhirnya mengurangi kecenderungan karyawan untuk

meninggalkan organisasi (Martini et al., 2023).
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Mayoritas penelitian terdahulu seperti masih menekankan pada pelatihan
teknis dan kepuasan kerja, bukan pada kemampuan adaptif yang melekat dalam
pekerjaan harian di sektor jasa. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya memperluas
konsep employee skills menjadi kemampuan adaptif dan situasional yang relevan
dengan karakteristik kerja Generasi Z.

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah membahas employee agility
maupun employee skills secara terpisah, masih terdapat keterbatasan penelitian
yang mengkaji kedua variabel tersebut secara simultan terhadap turnover intention,
khususnya dalam konteks organisasi jasa yang melibatkan interaksi langsung antara
karyawan dan pelanggan. Dalam sektor jasa seperti industri kafe, kemampuan
karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan pelayanan serta keterampilan dalam
berinteraksi dengan pelanggan menjadi faktor penting dalam menjaga stabilitas
tenaga kerja.

Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengkaji pengaruh employee agility
dan employee skills terhadap turnover intention pada barista Generasi Z di Kopi
Siloka. Employee agility diharapkan dapat membantu karyawan menyesuaikan diri
dengan perubahan lingkungan kerja secara cepat dan fleksibel, sementara employee
skills memungkinkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan secara lebih efektif
dan percaya diri. Kombinasi kedua faktor tersebut diharapkan mampu menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif, produktif, serta meningkatkan keterikatan karyawan
terhadap organisasi sehingga dapat menurunkan tingkat turnover intention.

Berdasarkan uraian tersebut, employee agility (X1) dan employee skills (X2)

diasumsikan memiliki pengaruh terhadap turnover intention (Y). Agility
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menciptakan lingkungan kerja yang adaptif dan responsif, sementara keterampilan
karyawan meningkatkan rasa percaya diri dan komitmen terhadap organisasi.
Keduanya secara sinergis membentuk iklim kerja yang produktif dan stabil, yang
pada akhirnya menurunkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan

organisasi.

2.4 Hipotesis

Berdasarkan teori dan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan, hipotesis

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

H1 : Terdapat pengaruh Employee Agility tethadap Turnover Intention pada
Barista Generasi Z di Kopi Siloka

H2 : Terdapat pengaruh Employee Skills terhadap Turnover Intention pada
Barista Generasi Z di Kopi Siloka

H3 : Terdapat pengaruh Employee Agility dan Employee Skills terhadap

Turnover Intention pada Barista Generasi Z di Kopi Siloka



