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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasar atas hasil penelitian yang dilakukan, maka simpulan terjadinya 

turnover tenaga alih daya pada Divisi Operasional Digital PT. Bank Negara 

Indonesia dikarenakan adanya faktor intrinsik dan ekstrinsik. Agar tidak terus 

terjadi turnover tenaga alih daya diperlukan strategi yang menjawab 

tantangan dan memupuk keterikatan budaya organisasi. Untuk lebih jelasnya 

simpulan peraspek dijelaskan sebagai berikut: 

1.  Faktor-faktor penyebab terjadinya turnover tenaga alih daya di PT. 

Bank Negara Indonesia merupakan gabungan dari beberapa faktor 

intrinsik dan ekstrinsik yang meliputi: 

a. Timbulnya rasa tidak puas dengan jenis pekerjaan sekarang ini serta 

tidak tertantang dengan pekerjaan tersebut dan motivasi yang 

menurun dalam bekerja. 

b. Tidak adanya kesempatan untuk maju maupun memperoleh kenaikan 

jabatan serta terkendala dengan batas usia maksimum untuk 

berkarier dan mendapatkan kenaikan jabatan ataupun pangkat akan 

mengurangi motivasi tenaga alih daya untuk melakukan pekerjaan 

serta berinovasi dalam bekerja.  
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c. Tanggungjawab pekerjaan yang dilimpahkan oleh Pimpinan kepada 

tenaga alih daya melewati job description dan dilakukan melewati 

jam kerja.  

d. Pengakuan hasil kerja tenaga alih daya diberikan oleh Pimpinan atau 

atasan dalam bentuk perpanjangan kontrak yang diberikan setiap 

tahunnya. Sedangkan tenaga alih daya mengharapkan adanya 

pengakuan hasil kerja mereka dapat dilakukan oleh Pimpinan 

kapanpun sehingga dapat memberikan motivasi mereka dalam 

bekerja. 

e. Tidak adanya apresiasi atas prestasi kerja tenaga alih daya oleh 

Pemimpin akan berdampak pada menurunnya motivasi tenaga alih 

daya dalam berimprovisasi dalam bekerja serta memberikan 

kontribusi lebih kepada perusahaan. 

f. Produktifitas tenaga alih daya dinilai memuaskan oleh Pimpinan, 

namun kompensasi yang diberikan berupa perpanjangan kontrak 

kerja berdasar atas penilaian serta rekomendasi dari Pimpinan.  

g. Tidak adanya perbedaan kompensasi yang didapatkan bila ditinjau 

dari tingkat pendidikan dan pengalaman kerja, tidak adanya 

tunjangan kinerja, tunjangan kesehatan, bonus perusahaan, serta 

pemberian upah lembur diduga dapat memicu timbulnya turnover. 

h. Pemberian hak karyawan tenaga alih daya yang berupa insentif 

tambahan atau upah kerja overtime tidak dibayarkan, sehingga 
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tingkat kepuasan tenaga alih daya terhadap kompensasi yang 

diberikan adalah rendah. Hal ini dapat memicu timbulnya turnover. 

i. Kebutuhan hidup yang terus bertambah menyebabkan gaji yang 

diberikan oleh penyedia kepada tenaga alih daya dirasa kurang atau 

tidak cukup meskipun sudah sesuai dengan standar ketetapan 

Pemerintah.  

j. Calon tenaga alih daya yang melamar sebagai tenaga alih daya 

berjumlah banyak sedangkan lowongan di PT. Bank Negara 

Indonesia jumlahnya hanya 3-10 orang perbulannya. Hal ini akan 

mempengaruhi daya tawar dalam kompensasi yang diberikan kepada 

tenaga alih daya yang hanya mendapatkan gaji UMP saja tanpa 

adanya tambahan tunjangan, bonus tahunan maupun fasilitas 

kesehatan serta fasilitas lainnya. Hal ini dapat berakibat timbulnya 

turnover. 

k. Tingkat keterikatan tenaga alih daya terhadap PT. Bank Negara 

Indonesia adalah tidak ada karena status kepegawaian yang hanya 

sebagai tenaga alih daya saja. Hal ini adalah implikasi dari 

kompensasi yang diberikan hanya berupa gaji UMP saja tanpa 

menikmati fasilitas lainnya Rendahnya tingkat keterikatan ini 

berdampak pada rendahnya tingkat kepuasan tenaga alih daya yang 

bisa memicu turnover. 
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2. Langkah Strategis berdasar analisis ASOCA untuk menurunkan 

tingkat turnover, meliputi: 

f. Meningkatkan ketrampilan melalui pelatihan terhadap sistem yang 

baru guna menjawab tantangan pekerjaan yang semakin rumit 

dengan segala permasalahannya serta untuk meningkatkan kinerja. 

g. Meningkatkan daya pikir maupun kemampuan intelektual tenaga alih 

daya melalui pendidikan maupun kursus singkat untuk memberikan 

peluang serta kesempatan tenaga alih daya untuk dipromosikan 

jenjang karier dan jabatannya dalam tes terbuka tanpa adanya 

batasan usia. Juga untuk terus memacu dalam pencapaian prestasi 

kerja. 

h. Peninjauan kembali atas pemberian kompensasi dengan melihat dari 

pemenuhan kebutuhan hidup layak di Jakarta, produktivitas kerja, 

pendidikan dan pengalaman kerja yang dipunyai, serta pemberian 

fasilitas kesehatan sesuai dengan kebijakan perusahaan atas dasar 

kemampuan perusahaan. 

i. Pelaksanaan proses rekrutmen, seleksi, penerimaan dan penempatan 

calon tenaga alih daya yang bersih guna mendapatkan tenaga alih 

daya yang mempunyai kompetensi yang diharapkan serta membuka 

peluang dalam posisi tawar tenaga alih daya yang mempunyai 

kelebihan dalam hal pendidikan yang lebih tinggi serta pengalaman 

kerja. 
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j. Memberikan pelatihan tingkat lanjut guna meningkatkan 

kemampuan serta kompetensi sehingga kinerja semakin meningkat 

dan dapat berkontribusi terhadap perusahaan, menumbuhkan rasa 

memiliki yang akan membentuk keterikatan terhadap perusahaan. 

 

B. Saran 

Dari kesimpulan diatas, peneliti memberikan saran sebagai langkah strategis 

yang dapat diambil oleh Penyedia tenaga alih daya, yaitu: 

1. Perubahan pada pola perekrutan, seleksi, penerimaan serta penempatan 

tenaga alih daya. 

Yaitu dengan cara melakukan proses seleksi dengan terbuka 

disertai dengan hasil tes yang sesuai dengan kompetensi yang dipunyai. 

Pelaksanan tes psikologi dinilai sangat perlu untuk melihat tingkat 

ketahanan dan tingkat stress dalam bekerja serta kejujuran. Di dalam 

proses seleksi, dibuka posisi tawar bagi mereka yang mempunyai tingkat 

pendidikan yang lebih tinggi dari yang dipersyaratkan serta memiliki 

pengalaman kerja yang sesuai dengan bidang yang akan dikerjakan, 

dalam hal hal kompensasi yang akan diterima. Proses seleksi, 

penerimaan serta penempatan tenaga alih daya yang bersih akan 

mendapatkan calon-calon tenaga alih daya yang sesuai dengan 

pengharapan dan mampu bekerja untuk memberikan kontribusi kepada 

PT. Bank Negara Indonesia. 
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Selain itu peneliti juga memberikan saran kepada PT. Bank Negara 

Indonesia, meliputi: 

1. Perubahan pada pembinaan, serta pengembangan karier karyawan. 

Yaitu dengan cara memberikan kesempatan dan peluang seluas-

luasnya tenaga alih daya untuk mengikuti tes seleksi menjadi pegawai 

tetap dengan mengikuti tes secara terbuka tanpa adanya batasan-batasan 

termasuk usia terutama bagi mereka yang sudah menempuh Pendidikan 

Pasca Sarjana yang akan mendapatkan perhatian khusus. Kesempatan 

untuk mengembangkan karier ini ini harus disertai dengan peningkatan 

daya pikir dan ketrampilan melalui pelatihan maupun kursus untuk 

menyiapkan tenaga alih daya untuk bersaing menjadi pegawai tetap. 

2. Perubahan pada kondisi kerja. 

Pekerjaan yang dilakukan tiap harinya dengan beban kerja yang 

berat membutuhkan ketelitian yang tinggi, rasa takut keliru memasukkan 

data yang dapat menyebabkan kebosanan serta stres. Hal ini dapat 

dicegah dengan penggunaan sarana prasarana berupa aplikasi teknologi. 

Aplikasi ini memudahkan dalam pekerjaan untuk mencegah kesalahan 

fatal karena penerapan sistem yang masih konvensional. Otomasi atas 

pekerjaan merupakan tuntutan dalam era industry 4.0 sekarang ini. 

Sehingga akan menurunkan tingkat stres tenaga alih daya dan 

menciptakan kondisi bekerja yang nyaman. 

3. Memberikan motivasi kerja setiap harinya dalam morning briefing, 

dalam rangka menumbuhkan kepuasan kerja tenaga alih daya dengan 
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cara memberikan pengakuan serta apresiasi atas hasil kerja dan 

produktivitas tenaga alih daya dengan memberikan paket kompensasi 

yang menarik. Paket kompensasi menarik ini dapat berupa pemberian 

voucher diskon untuk medical check up, pemberian upah lembur, 

pemberian penghargaan atau bonus bilamana dapat menemukan solusi 

pemecahan kasus atau menemukan inovasi cara cepat menyelesaikan 

pekerjaan untuk mencapai target perusahaan. Hal ini sangat penting 

sehingga tenaga alih daya merasa dihargai dan untuk menciptakan 

keterikatan tenaga alih daya serta dapat memberikan kontribusi yang 

lebih terhadap PT. Bank Negara Indonesia. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Pedomaan wawancara Pemimpin Dan Wakil Pemimpin Divisi 

 

Nama   :   

Jabatan   : 

Tempat : 

Tanggal : 

 

ASPEK SUB ASPEK PERTANYAAN 

Intrinsik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Tantangan 

pekerjaan itu 

sendiri. 

2. Kemajuan 

pekerjaan 

dalam 

kenaikan 

pangkat/jabata

n. 

3. Tanggung 

jawab 

pekerjaan. 

4. Pengakuan 

atas hasil 

kerja. 

5. Pencapaian 

prestasi. 

6. Produktivitas 

karyawan. 

7. Pendidikan 

dan 

pengalaman 

kerja. 

8. Usia  

 

 

 

1. Sebagai seorang pimpinan, bagaimana 

cara Bapak/Ibu untuk memberikan 

tantangan terhadap bawahan dalam hal ini 

tenaga alih daya untuk menyelesaikan 

suatu pekerjaan? 

2. Apakah Bapak/Ibu sering memberikan 

target untuk melihat kemajuan bawahan 

Bapak/Ibu? Bagi tenaga alih daya yang 

memiliki kecakapan/kinerja baik, apakah 

ada usulan untuk kenaikan jabatan? 

3. Menurut pendapat Bapak/Ibu, tanggung 

jawab pekerjaan seperti apa yang 

dilimpahkan kepada karyawan tenaga alih 

daya? 

4. Bentuk pengakuan seperti apa yang 

Bapak/ Ibu berikan kepada 

bawahan/tenaga alih daya setelah berhasil 

melakukan suatu pekerjaan? 

5. Menurut pendapat Bapak/Ibu, cara apa 

yang Bapak/Ibu gunakan untuk 

mendukung pencapaian prestasi tenaga 

alih daya? Apakah terdapat apresiasi atas 

pencapaian prestasi tersebut? 
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6. Menurut pendapat Bapak/Ibu, bagaimana 

produktivitas karyawan yang berasal dari 

tenaga alih daya bila dlibandingkan 

dengan tenaga tetap? 

7. Minimum persyaratan apa yang digunakan 

untuk mencari tenaga alih daya yang 

diharapkan? Apakah minimum pendidikan 

dan pengalaman kerja tenaga alih daya 

turut menjadi perhatian Bapak/Ibu? 

8. Menurut Bapak/Ibu, pada usia berapa 

tenaga alih daya dianggap produktif dalam 

mencapai target perusahaan dan menjadi 

bahan pertimbangan dalam perekrutan? 

Ekstrinsik 1. Administrasi 

dan kebijakan 

perusahaan 

serta ketetapan 

pemerintah. 

2. Supervisi. 

3. Gaji. 

4. Hubungan 

antar pribadi. 

5. Kondisi kerja. 

6. Penawaran dan 

permintaan  

7. Keterikatan 

terhadap 

organisasi. 

8. Budaya 

perusahaan. 

 

 

1. Dalam penentuan target kerja terhadap 

tenaga alih daya, apakah seringkali 

dilakukan kerja ekstra atau overtime? 

Prosedur administrasi atau SOP apa yang 

digunakan? Apakah hal ini merupakan 

kebijakan pimpinan atau kebijakan 

perusahaan? 

2. Bagaimana cara Bapak/ Ibu melakukan 

supervisi terhadap pekerjaan bawahan 

terutama tenaga alih daya? 

3. Menurut Bapak/Ibu, standar apa yang 

dipakai dalam menentukan gaji yang 

diberikan kepada tenaga alih daya? 

4. Bagaimana relasi antara Bapak/Ibu 

sebagai pimpinan dengan tenaga alih daya 

sebagai bawahan? 

5. Sebagai pimpinan dalam suatu bagian, 

kondisi kerja seperti apa yang Bapak/Ibu 

ciptakan untuk mencapai target 

perusahaan? Bagaimana dengan kondisi 

kerja sekarang ini? 

6. Menurut pendapat Bapak/Ibu, bagaimana 

kebutuhan perusahaan akan tenaga 

terampil bila dilihat dari ketersediaan 
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tenaga itu sendiri? 

7. Bagaimana menurut pendapat Bapak /Ibu 

tentang keterikatan tenaga alih daya untuk 

ikut memiliki dan merasa bagian dari 

perusahaan sekarang ini? 

8. Menuru

t pendapat Bapak/Ibu, budaya perusahaan 

seperti apa yang mempengaruhi pola kerja 

tenaga alih daya? 
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Lampiran 2 Pedoman Wawancara untuk Penyedia Tenaga Alih Daya 

 

Nama   :   

Jabatan  : 

Tempat : 

Tanggal : 

 

ASPEK SUB ASPEK PERTANYAAN 

Intrinsik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Tanggung jawab 

pekerjaan. 

2. Produktivitas 

karyawan. 

3. Pendidikan dan 

pengalaman kerja. 

4. Usia  

 

 

 

1. Sebagai penyedia tenaga alih daya, 

apakah dilakukan test psikologi 

untuk melihat tingkat 

tanggungjawab calon tenaga alih 

daya dalam rekrutmen di tempat 

Bapak/Ibu? 

2. Dalam seleksi calon tenaga alih 

daya, bagaimana Bapak/Ibu 

menilai produktivitas seorang 

calon tenaga alih daya? 

3. Apakah Bapak/Ibu menggunakan 

syarat minimum pada pendidikan 

dan pengalaman kerja untuk 

mencari tenaga alih daya yang 

diharapkan? 

4. Apakah ada minimum untuk usia 

yang disyaratkan dalam seleksi 

tenaga alih daya? Berikan 

alasannya mengapa? 

Ekstrinsik 1. Administrasi dan 

kebijakan perusahaan 

serta ketetapan 

pemerintah. 

2. Supervisi. 

3. Gaji. 

4. Penawaran dan 

permintaan  

1. Apakah dalam proses seleksi 

tenaga alih daya, Bapak/Ibu 

menawarkan kompensasi yang 

sesuai dengan ketetapan 

Pemerintah? Aturan apa yang 

Bapak/Ibu gunakan? 

2. Apakah Bapak/Ibu melakukan 
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5. Keterikatan terhadap 

organisasi. 

6. Budaya perusahaan. 

 

 

supervisi terhadap kinerja tenaga 

alih daya yang direkrut dan 

ditempatkan di PT Bank Negara 

Indonesia? 

3. Menurut Bapak/Ibu, standar apa 

yang dipakai dalam menentukan 

gaji yang diberikan kepada tenaga 

alih daya yang direkrut? 

4. Seberapa banyak permintaan PT 

Bank Negara Indonesia akan 

tenaga alih daya dan bagaimana 

kesanggupan Bapak/Ibu sebagai 

penyedia untuk meyediakan 

tenaga alih daya? 

5. Apakah dalam perekrutan tenaga 

alih daya menggunakan kontrak 

yang diperbarui tiap tahunnya? 

Bagaimana dengan status 

kepegawaiannya di PT Bank 

Negara Indonesia? 

6. Apakah Bapak/Ibu mengetahui 

budaya kerja di PT Bank Negara 

Indonesia? Jika iya, bagaimana 

Bapak/Ibu menginformasikan 

kepada calon tenaga alih daya? 
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Lampiran 3 Pedoman Wawancara untuk Tenaga Alih Daya (Aktif) 

 

Nama   :   

Jabatan   : 

Tempat : 

Tanggal : 

 

ASPEK SUB ASPEK PERTANYAAN 

Intrinsik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Tantangan pekerjaan 

itu sendiri. 

2. Kemajuan pekerjaan 

dalam kenaikan 

pangkat/jabatan. 

3. Tanggung jawab 

pekerjaan. 

4. Pengakuan atas hasil 

kerja. 

5. Pencapaian prestasi. 

6. Produktivitas 

karyawan. 

7. Pendidikan dan 

pengalaman kerja. 

8. Usia  

 

 

 

1. Bagaimana menurut pendapat 

saudara tentang pekerjaan 

sekarang ini? Apakah saudara 

merasa tertantang dengan 

pekerjaan ini? Jelaskan. 

2. Apakah saudara mendapatkan 

kesempatan untuk maju atau 

mendapatkan kenaikan 

pangkat/jabatan? 

3. Bagaimana tanggung jawab 

pekerjaan saudara selama ini? 

Sesuai dengan job description 

saudara atau melewatinya? 

Jelaskan. 

4. Bentuk pengakuan seperti apa 

yang diberikan dari PT. Bank 

Negara Indonesia kepada saudara 

setalah berhasil melakukan suatu 

pekerjaan? 

5. Apakah saudara pernah 

melakukan pencapaian prestasi 

dalam bekerja? Apresiasi apa 

yang saudara dapatkan dari PT. 

Bank negara Indonesia? 

6. Bagaimana penilaian 

produktivitas saudara sebagai 
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tenaga alih daya dengan indikator 

kinerja atau capaian target oleh 

atasan saudara? 

7. Tingkat pendidikan dan 

pengalaman bekerja apa yang 

saudara gunakan untuk bekerja 

sebagai tenaga alih daya di PT. 

Bank Negara Indonesia? 

Jelaskan. 

8. Berapakah usia saudara saat 

masuk bekerja sebagai tenaga 

alih daya di PT. Bank Negara 

Indonesia? Sampai usia berapa 

saudara akan bekerja sebagai 

tenaga alih daya? Sebutkan 

alasannya? 

Ekstrinsik 1. Administrasi dan 

kebijakan perusahaan 

serta ketetapan 

pemerintah. 

2. Supervisi. 

3. Gaji. 

4. Hubungan antar 

pribadi. 

5. Kondisi kerja. 

6. Penawaran dan 

permintaan  

7. Keterikatan terhadap 

organisasi. 

8. Budaya perusahaan. 

 

 

1. Apakah hak dan kewajiban 

saudara sebagai tenaga alih daya 

sesuai dengan administrasi dan 

kebijakan perusahaan maupun 

ketetapan pemerintah? 

2. Apakah ada supervisi pada 

pekerjaan saudara selama ini? 

Siapa yang melaksanakan? 

3. Bagaimana standar gaji yang 

diberikan kepada saudara sebagai 

tenaga alih daya? Apakah anda 

merasa cukup dengan gaji yang 

didapatkan? Siapa yang 

memberikan gaji saudara, agen 

penyedia atau PT. Bank Negara 

Indonesia? 

4. Bagaimana relasi saudara dengan 

pimpinan dan rekan kerja 

saudara? Apakah saling 

mendukung atau saling 

menjatuhkan karena adanya 

kesalahan yang saudara perbuat?  
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5. Bagaimana kondisi kerja di PT. 

Bank Negara Indonesia? Apakah 

saudara merasa nyaman dengan 

kondisi kerja tersebut? 

6. Disaat saudara melamar sebagai 

tenaga alih daya, bagaimana 

kebutuhan perusahaan akan 

tenaga professional terhadap 

tersedianya tenaga itu sendiri? 

7. Berapa lama saudara bekerja 

sebagai tenaga alih daya di PT. 

Bank Negara Indonesia? Apakah 

saudara ikut merasa memiliki dan 

merupakan bagian serta aset dari 

perusahaan? 

8. Bagaimana budaya perusahaan di 

PT. Bank Negara Indonesia 

mempengaruhi kinerja saudara? 
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Lampiran 4 Pedoman Wawancara untuk Tenaga Alih Daya (Tidak Aktif) 

 

Nama   :   

Jabatan   : 

Tempat : 

Tanggal : 

 

ASPEK SUB ASPEK PERTANYAAN 

Intrinsik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Tantangan pekerjaan 

itu sendiri. 

2. Kemajuan pekerjaan 

dalam kenaikan 

pangkat/jabatan. 

3. Tanggung jawab 

pekerjaan. 

4. Pengakuan atas hasil 

kerja. 

5. Pencapaian prestasi. 

6. Produktivitas 

karyawan. 

7. Pendidikan dan 

pengalaman kerja. 

8. Usia  

 

 

 

1. Bagaimana menurut saudara 

tentang pekerjaan yang saudara 

tinggalkan? Apakah saudara 

merasa tidak tertantang dengan 

pekerjaan ini? 

2. Apakah saudara tidak 

mendapatkan kesempatan untuk 

maju atau kenaikan pangkat atau 

jabatan? 

3. Bagaimana tanggung jawab 

pekerjaan saudara selama ini? 

Sesuai dengan job description 

saudara atau melewatinya? 

Jelaskan. 

4. Bentuk pengakuan seperti apa 

yang diberikan dai PT. Bank 

Negara Indonesia kepada saudara 

setalah berhasil melakukan suatu 

pekerjaan? 

5. Apakah saudara pernah 

melakukan pencapaian prestasi 

dalam bekerja? Apresiasi apa 

yang saudara dapatkan dari PT. 

Bank negara Indonesia? 

6. Bagaimana penilaian 

produktivitas saudara sebagai 
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tenaga alih daya dengan indikator 

kinerja atau capaian target oleh 

atasan saudara? 

7. Tingkat pendidikan dan 

pengalaman bekerja apa yang 

saudara gunakan untuk bekerja 

sebagai tenaga alih daya di PT. 

Bank Negara Indonesia? 

8. Berapakah usia saudara saat 

mulai bekerja sebagai tenaga alih 

daya di PT. Bank Negara 

Indonesia? Di usia berapa 

saudara memutuskan untuk 

berhenti bekerja sebagai tenaga 

alih daya? Sebutkan alasannya? 

Ekstrinsik 1. Administrasi dan 

kebijakan perusahaan 

serta ketetapan 

pemerintah. 

2. Supervisi. 

3. Gaji. 

4. Hubungan antar 

pribadi. 

5. Kondisi kerja. 

6. Penawaran dan 

permintaan  

7. Keterikatan terhadap 

organisasi. 

8. Budaya perusahaan. 

 

 

1. Apakah hak dan kewajiban 

saudara sebagai tenaga alih daya 

sesuai dengan administrasi dan 

kebijakan perusahaan maupun 

ketetapan pemerintah? 

2. Bagaimana dengan supervisi 

maupun penilaian pada pekerjaan 

saudara selama ini? Siapa yang 

melaksanakan? Apakah saudara 

merasa kecewa dengan penilaian 

tersebut? 

3. Bagaimana standar gaji yang 

diberikan kepada saudara sebagai 

tenaga alih daya? Apakah anda 

merasa kurang dibandingkan 

dengan kebutuhan saudara? Siapa 

yang memberikan gaji saudara, 

agen penyedia atau PT. Bank 

Negara Indonesia? 

4. Bagaimana relasi saudara dengan 

pimpinan dan rekan kerja 

saudara? Apakah saling 

mendukung atau saling 
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menjatuhkan karena adanya 

kesalahan yang saudara perbuat 

sehingga memutuskan untuk 

keluar dari perusahaan?  

5. Bagaimana kondisi kerja di PT. 

Bank Negara Indonesia? Apakah 

saudara merasa nyaman dengan 

kondisi kerja tersebut atau tidak 

nyaman sehingga memutuskan 

untuk keluar? Jelaskan. 

6. Disaat saudara melamar sebagai 

tenaga alih daya, bagaimana 

kebutuhan perusahaan akan 

tenaga terampil terhadap 

tersedianya tenaga itu sendiri? 

7. Berapa lama saudara bekerja 

sebagai tenaga alih daya di PT. 

Bank Negara Indonesia? 

Mengapa saudara memutuskan 

untuk keluar setelah sekian lama 

saudara bekerja sebagai tenaga 

alih daya di PT. Bank Negara 

Indonesia? Apakah saudara 

merasa tidak ikut memiliki dan 

bukan bagian serta aset dari 

perusahaan? 

8. Apakah budaya perusahaan di 

PT. Bank Negara Indonesia 

membuat saudara merasa 

tertekan sehingga mempengaruhi 

kinerja saudara serta 

memutuskan untuk keluar? 

Jelaskan. 
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Lampiran 5  Pedoman Telaah Dokumen 

 

A. SURAT KEPUTUSAN. 

 

No. SK Dari Kepada Tanggal Perihal 

      

      

      

      

      

 

 

 

B.  PERJANJIAN ANTARA PT. BANK NEGARA INDONESIA 

DENGAN PIHAK KETIGA SEBAGAI PENYEDIA JASA TENAGA 

KERJA.  

   

No. Nomor 

Perjanjian 

Pihak 1 Pihak 2 Tanggal Perihal 
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C. PERJANJIAN ANTARA PT. BANK NEGARA INDONESIA DENGAN 

PIHAK KETIGA SEBAGAI PEMBORONG JASA TENAGA KERJA 

 

No. Nomor 

Perjanjian 

Pihak 1 Pihak 2 Tanggal Perihal 

      

      

      

      

      

 

 

 

 

D. PERJANJIAN KERJA WAKTU TERTENTU ANTARA PENYEDIA 

TENAGA KERJA DENGAN TENAGA KERJA 

 

No. Nomor 

Perjanjian 

Pihak 1 Pihak 2 Tanggal Perihal 
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Lampiran 6 Pedoman Observasi 

 

Tujuan: untuk memperoleh informasi dan data yang berhubungan dengan faktor 

intrinsik dan ekstrinsik penyebab meningkatnya turnover tenaga alih daya di 

Divisi Operasional Digital PT. Bank Negara Indonesia  

 

Aspek yang diamati: 

1. Lokasi kantor 

2. Lingkungan kantor 

3. Ruang kerja 

4. Beban pekerjaan 

5. Relasi dengan Pimpinan dan rekan kerja 

6. Kondisi kerja 

7. Waktu penyelesaian target pekerjaan 

8. Kinerja individu 

9. Penilaian pimpinan 

10. Waktu bekerja tenaga alih daya setiap harinya 
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Lampiran 7  Surat Pengantar Penelitian 
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Lampiran 8  Surat Keterangan Selesai Penelitian 
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Lampiran 9 Hasil Observasi di Divisi Digital Operational 
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Lampiran 10 Wawancara dengan Key Informants 

 

 

 

 

Wawancara dengan Pemimpin dan Wakil Pemimpin Divisi 
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Wawancara dengan penyedia tenaga alih daya 

 

 

Wawancara dengan Tenaga Alih Daya (Aktif) 
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Wawancara dengan Tenaga Alih Daya (Aktif) 

 

 

 

 

Wawancara dengan Tenaga Alih Daya (Aktif) 
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