BAB ||

LANDASAN TEORI

2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

SDM dapat juga disebut sebagai personil. Tenaga,kpekerja, karyawan, potensi

manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam mdkanueksistensinya, atau potensi

yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modamaderial dalam organisasi bisnis,

yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata seftsikadan non fisik dalam mewujudkan

eksistensi organisasi, (Nawawi, 2012).

Definisi-definisi manajemen sumber daya manusiaumégrpara ahli yaitu:

1)

2)

3)

Menurut Mathis & Jackson (2012:5) dan Hasibuan 2223), manajemen sumber
daya manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmun d&ni yang mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif elisien dalam penggunaan
kemampuan manusia agar dapat mencapai tujuanajp perusahaan.

Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan wright (2d98manajemen sumber daya
manusia (MSDM) adalah kebijakan, praktek, dan mistgang mempengaruhi
kebiasaan, sikap, dan performa seorang karyawan.

Menurut Bohlander dan Snell (2010:4) manajemen sumddya manusia (MSDM)
yakni suatu ilmu yang mempelajari bagaimana menayaikhn karyawan dalam
perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, endvangkan para karyawan

yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasikan spatudekatan untuk dapat
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mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan anb&kpada mereka atas
usahanya dalam bekerja.
4) Menurut Cushway (2002:4-6), majamemen sumber dayanusia (MSDM)

merupakan bagian dari proses organisasi dalam rpaitcguan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat tdddenya persamaan antara definisi
Mathis & Jackson (2012:5) dan Hasibuan (2012:23hl&der dan Snell (2010:4) serta
Cushway (2002:4-6) bahwa manajemen sumber dayasiamerupakan suatu ilmu yang
digunakan untuk mengatur orang atau karyawan Bedeagan tujuan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) wajib ditesap#ti perusahaan besar maupun
perusahaan kecil untuk membuat perusahaan tersipat terus berkembang karena
keberhasilan suatu organisasi itu juga bergantuada pkaryawan di dalam organisasi

tersebut.

2.1.1 Peranan dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Peranan manajemen sumber daya manusia yang dikkamukkeh Hasibuan (2005 :

34) antara lain :

1. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tekaga yang efektif sesuai dengan
kebutuhan perusahaan berdasajk@rdescription, job specificatiodanjob evaluation.

2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatankary®erdasarkan as#we right
man in the right job.

3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembanganogiradan pemberhentian.

4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber dayasimapada masa yang akan
datang.

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnygeikembangan perusahaan

pada khususnya.
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Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhankdhijaksanaan pemberian
balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis.

Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan sebikaih.

Melaksanakan pendidikan,latihan, dan penilaiantasekaryawan.

Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun laorial.

10. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.

2.1.2 Fungs Manajemen sumber daya manusia

Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia:

a. Recruitment

Rekrutmen merupakan serangkaian aktivitas mencami memikat pelamar
kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, daggiehuan yang diperlukan guna
menutup kekurangan yang diidentifikasi dalam pesaaan kepegawaian (Simamora,
2001:212). Menurut Andrew (dalam Mangkunegara, 2Z0)Q5rekrutmen adalah
tindakan atau proses dari suatu usaha organisdsk unendapatkan tambahan
pegawai untuk tujuan organisasi. Menurut Noe &af. 2000 ) rekrutmen didefinisikan
sebagai pelaksanaan atau aktifitas organisasi adehgan tujuan untuk
mengidentifikasi dan mencari tenaga kerja yang nzsék Jadi rekrutmen adalah
proses untuk mencari karyawan yang memiliki keahliaotivasi, dan pengetahuan
yang dibutuhkan perusahaan. Dalam proses rekruim@erusahaan akan menerima
pelamar-pelamar yang melamar di perusahaan memdb@angak mungkin, karena
dengan begitu mereka atau pihak perusahaan akarilikndmanyak pilihan agar
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan ofesglean dan supaya mereka dapat

menyaring calon karyawan yang bermutu handal.
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b. Selection

Sesudah melakukan rekrutmen tahap kedua adalahkukafa seleksi. Seleksi

menurut para abhli:

1)

2)

3)

4)

Menurut Justine T.Sirait, 2006:69 (dalam Tita Ra3)i seleksi adalah
serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh perusalasan organisasi untuk
dapat mengambil keputusan tentang siapa-siapaaarn pegawai yang paling
tepat (memenuhi syarat) untuk bisa diterima menj&djawai dan siapa-siapa

yang seharusnya ditolak.

Seleksi menurut Henry Simamora (2004:202), adalasgs pemilihan dari
sekelompok pelamar, orang atau orang-orang yaniggpatemenuhi kriteria
seleksi untuk posisi yang tersedia berdasarkani&ogdng ada pada saat ini

yang dilakukan oleh perusahaan.

Menurut Sondang P.Siagaan (2006:131),seleksi agmtzdes yang terdiri dari
berbagai spesifikasi, yang diambil untuk memutugkelamar mana yang akan

diterima atau pelamar mana yang akan ditolak.

Menurut Casio (1992) yang dialihbahasakan oleh Asmsyah dan Muharam
(2000:53), seleksi adalah proses identifikasi damiphan orang-orang dari
kelompok pelamar yang paling cocok dan paling meresyarat untuk jabatan

dan posisi tertentu.

Dapat disimpulkan definisi seleksi dari para alilaths adalah sebuah proses

untuk memilih pelamar atau calon karyawan mana ygagng memenuhi syarat

untuk posisi jabatan tertentu di perusahaan itnilkkeseleksi yang biasa dilakukan di

perusahaan seperti:
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- Interview

- Tes psikologi

- Tes mengenai hal-hal yang berhubungan dengan peaker;j

- Biodata

- Referensi

Training and developing

Tahap ketiga ini terjadi bila calon karyawan suditierima untuk bekerja di
perusahaan. Training dan pengembangan yang dilakolen perusahaan bertujuan
untuk melatih karyawan dan membiasakan karyawamn tesebut dalam menjalankan
tugas-tugasnya. Dalam proses tersebut karyawandbarm diberikan baik itu materi

teori maupun praktek kerja lapangan (BohlanderSQfaeil 2010:151).

Performance appraisal

Proses ini haruslah dibantu dan didukung denganakeyuan dan keahlian
karyawan dalam mengembangkan dan membuat suatasinevhadap pekerjaannya.
Apabila karyawan tersebut dapat bekerja sesuaettaathu bekerja melebihi batas
kemampuan dan standarisasi perusahaan maka karyavesbut berhak atas suatu
penghargaan yang didasarkan kepada kinerjapsgarmance appraisalBohlander

dan Snell 2010:151).

Compensation management

Tahap terakhir adalah proses pemberian kompensagi Karyawan di dalam

perusahaan. Kompensasi yang diberikan oleh perasatapat bersifat financial berupa



14

uang dan non-financial bukan berupa uang tetapgamgan dalam pekerjaan yang

mereka lakukan.

2.2 Pengertian Per son-organization fit (P-O Fit)

Definisi-definisiPerson-Organization FigP-O Fit) menurut para ahli:

1. Dalam Guntur Mahardika, 2006 (Kristof, 1996; Netgareet al., 1999; Vancouver et al.,
1994) mendefinisikan P-O FiPérson-organization fitsecara luas sebagai kesesuaian
antara nilai-nilai organisasi dan nilai-nilai inaiu.

2. Dalam Rahmiati, 2007 ( Handler, 2004) mendefinisiRaO Fit Person-organization fit)
sebagai kesesuaian antara keyakinan dan nilaitndaiidu dengan budaya organisasi.

3. Dalam Guntur Mahardika, 2006 (Schneider, Goldstén,Smith, 1995) P-O Fit
didasarkan pada asumsi keinginan individu untuk elifyara kesesuaian mereka
dengan nilai-nilai organisasi.

4. Dalam Rahmiati, 2007 (Chatman, 1989grson-organization fifP-O Fit) diartikan
sebagai kesesuaian nilai.

5. Dalam Rahmiati, 2007 (Bowen et al, 1991) P-O Fitrtikan sebagai kesesuaian antara

kepribadian individu dengan karakteristik organisas

Menurut definisi yang diterima secara luas daristtfi-Brown et al. (2005), ada tiga
komponen untuk P-O fit; yang pertama adalah kesmsueepribadian karyawan dengan
karakteristik organisasi, yang kedua adalah kesmsutujuan antara karyawan dan
organisasi, dan yang ketiga adalah konsistensiramadai-nilai karyawan dan budaya
organisasi. Westerman dan Cyr (2004) menggambafRén Fit sebagai bangunan
multidimensional yang terdiri dari tiga jenis yaitilai-nilai, kepribadian, dan lingkungan

kerja.
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Dalam PO Fit kesesuaian antara karyawan dengamisaga sangat ditekankan
(Barrick, & Stevens, 2005). Ada dua bentuk POF (Mosky dan Monahan, 1987 dalam

Kristof, 1996);

- Bentuk pertamasupplementary fiterjadi jika seseorang ‘melengkapi, menarik dan
memiliki karakteristik yang berbeda dengan individin” di dalam lingkungan (Kristof).
- Bentuk keduacomplementary fiyaitu terjadi jika karakteristik seseorang mendipta

lingkungan atau menambah sesuatu yang kurang dialgkangan tersebut (Kristof).

Berdasarkan asalnya, POF juga dapat dibedakan dnemged-suppliesiandemand-
ablities Need supplies perspectivé?’OF terjadi jika organisasi mampu memuaskan
kebutuhan, keinginan dan preferensi individu. Skbgh berdasarkan perspekt&mand-
abilities menyatakan bahwa kesesuaian itu terjadi jika iddiddapat memenuhi permintaan
organisasi, (Siska Kristin Sugiantérmanu Thoyib & Noermijati, 2012:3). Sekiguchi, 200

mengidentifikasi 4 ukuran kesesuaian P-O Fit yaggrihkan, yaitu:

1. Kesesuaian nilaivelue congruenge adalah kesesuaian antara nilai instrinsik irehlivi
dengan organisasi (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; Chatmif89, 1991; Judge & Bretz,

1992; Posner, 1992 pada Sekiguchi, 2004).

Menurut pendapat Robbins (2008,160:162) menyatakahwa menghubungkan
kepribadian dan nilai seorang individu didasarkadgpkesesuaian antara karakteristik
kepribadian seorang individu dengan organisasi, d@am pembahasan kesesuaian
individu-organisasi disana mengatakan kesesuaianhdrus disepadankan individu

dengan organisasi serta dengan pekerjaan.

2. Kesesuaian tujuarg¢al congruence adalah kesesuaian antara tujuan individu dengan
organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekekerja (Sekiguchi, 2004;

Vancouver , Vancouver-Schmitt, 1991).
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Menurut Agung Pratapa (2009) dalam buHitné Art of Controlling Peopletnembahas
tentang kesesuaian tujuan. Disana mengatakan bahmganisasi memiliki tujuan
tertentu. Begitu pula orang-orang yang ada dalagarosasi juga memiliki tujuan
tertentu. Bisa dibayangkan, apabila tujuan organigskan tujuan individu saling
bertentangan, kecil kemungkinannya tujuan-tujuarbdma itu bisa tercapaiGoal

congruenceatau kesesuaian tujuan yaitu suatu keadaan ditoguen individu sesuai

(congruentdengan tujuan organisasi.

Pemenuhan kebutuhan karyawamployee need fulfilmentherupakan kesesuaian
antra kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatag jendapat dalam lingkungan
kerja dengan sistem dan struktur organisasi (C&bliudge,1994; Turban & Keon,

1994).

Lingkungan kerja yang dimaksud disini menurut Al8x Nitisemito (2002) adalah
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerjadapal mempengaruhi dirinya dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab seharirhidg)nya penerangan, suhu udara,

ruang gerak, keamanan, kebersihan, dan lain-lain.

Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadiacul{ure personality congruencegdalah
kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dariagetndividu dan iklim atau kultur

organisasi (Bowen, Ledrof &Nathan,1991).

Maksud kultur/budaya organisasi menurut Wirawar®{200) adalah norma, nilai-nilai,

kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi daaga@iya (isi budaya organisasi) yang
dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendimipgin dan anggota organisasi
yang disosialisasikan dan diajarkan kepada andgotaserta diterapkan dalam aktivitas
organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sitap perilaku anggota organisasi

dalam memproduksi produk, melayani para konsumamumcapai tujuan organisasi.
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Berdasarkan definisi-definisi P-O FHPerson-organiation fit)di atas, P-O Fit
dapat disimpulkan sebagai kesesuaian nilai antadé&vidlu dengan organisasi juga
karakteristik individu dengan organisasi. Kesimpuleesebut dikarenakan adanya
persamaan definisi dalam Guntur Mahardika, 2006s{&®, 1996; Netemeyer et al.,
1999; Vancouceret al., 1994), dalam Rahmiati, 2d8a&ndler, 2004), dalam Guntur
Mahardika, 2006 ( Schneider, Goldstein, & Smith99)9 dalam Rahmiati, 2007
(Chatman, 1989), dan juga dalam Rahmiati, 2007 @oet al, 1991). Karakter individu
di P-O Fit juga diperhatikan dalam penempatan kaayadi suatu organisasi, misalnya
bila seorang karyawan akan dipindahkan dari kac#tyang ke kantor pusat maka si
karyawan tersebut akan dinilai karakternya. Apakahakter orang atau karyawan
tersebut dapat cocok dengan rekan-rekan sekerjnagé di kantor pusat. Hal ini
diperlukan guna menghindari terjadinya lingkungasrj&k yang tidak produktif dan

untuk membuat lingkungan kantor lebih nyaman ddlekerja.

2.2.1 Kriteriadan Alat Untuk Menilai Person-organization fif{P-O Fit)

Teknik yang dapat digunakan untuk menilai pers@apoization fit harus memenuhi
kriteria komprehensif, memiliki ukuran yang seimbatialam mengukur individu dan
organisasi, bebas dari kesalahan sistematik daristemstik, serta mendukung
pengembangan teori (Karl-en dan Graves, 1994). éddpknik yang dapat digunakan

tersebut meliputi:

1) Wawancaralfterview)

Kesesuaian antara individu dan organisasi padarmasadapat dinilai dari
wawancara. Bentuk wawancara yang bisa digunakataladaawancara yang tidak
terstruktur dan wawancara terstruktur (Rahmiatil260) Namun penggunaan teknik

wawancara, yang tidak terstruktur memiliki berbdgdemahan, antara lain:
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Wawancara tidak terstruktur tidak bisa menjadi sébwkuran yang komperhensif
terhadap individu dan organisasi, hal ini dikaremakpewawancara sulit untuk
mengetahui nilai dan keinginan pelamar yang relewsarta apa diinginkan oleh
organisasi dalam konteks lingkungan yang lebih,ls&hingga sering menggunakan
feelinguntuk menentukan orang yang cocok dengan orgaifRalsmiati,2007:6).
Pewawancara memandang diri mereka sebagai anggataigasi yang sukses, sehingga
mengasumsikan para pelamar-yang sama dengan nakatkamemiliki nilai-nilai yang
diperlukan untuk kesuksesan organisasi (Rahmi&r,&).

Kemungkinan terdapatnya kesalahan sistematik kapetemar menggunakan taktik-
taktik tertentu untuk menciptakan kesan positifilmagnajemen (Rahmiati,2007:6).
Kebebasan untuk menentukan rancangan dan alur waveanmenciptakan
ketidakkonsistenan baik didalam maupun antar peweara, sehingga mengurangi

reliabilitas penilaian (Rahmiati,2007:6).

Untuk menghindari masalah di atas lebih dianjurp@wawancara menggunakan
wawancara terstruktur karena dengan begitu pewararm@pat mengetahui dengan pasti
informasi apa saja yang ingin diperoleh. Teknikaikkuntuk menghilangkan kesalahan

sistematik yang disebabkan oleh kebohongan dagaman yang diberikan yaitu:

2) Pengukuran karakteristik kepribadidtefsonality Measurgs

Sebelum menggunakan ukuran ini untuk menilai kedasuindividu dan organsasi
terlebih dahulu dilakukan analisis terhadap linglam organisasi, kemudian baru
dilakukan identifikasi terhadap karakteristik pdbaang berkaitan dengan kesuksesan
(Rahmiati,2007:7). Namun penggunaan Kkarakteristibbadi sebagai ukuran tidak
memenuhi kriteria ukuran yang seimbang, dan agéadealari kesalahan sistematik,
reliabilitas skala kepribadian tergantung pada @ml skala yang tersedia

(Rahmiati,2007:7).
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3) Skala pemaksaan pilihaRdrce-choice scalgs

Penggunaan teknik ini dilakukan dengan mengembangdkumpulan pernyataan
yang mungkin mencerminkan karakteristik organisisimudian sejumlah sampel dari
anggota organisasi menentukan setiap pernyataandiamginkan dan merupakan ciri
dari organisasi yang bersangkutan, lalu item skiitangun berdasarkan pemyataan
tersebut (Rahmiati,2007:7). Biasanya setiap itealaskerdiri dari empat pernyataan
yang sama-sama baik, tetapi dua dari pemyataaebtérsnencerminkan karakteristik
organisasi dan dua lainnya tidak Rahmiati, 2007P8lamar di instruksikan untuk
memilih dua item yang paling diinginkan dalam séberuasi kerja,tingkat kesesuaian
individu dan organisasi dinilai berdasarkan pilimalamar terhadap karakteristik yang

berhubungan dengan organisasi (Rahmiati 2007:7).
4) Metode Q Q Methodology

Metode ini dilakukan dengan mengembangkan sekumpylarnyataan yang
menggambarkan profil lingkungan organisasi, kemudiajumlah karyawan sebagai
sampel diminta untuk memilah-milah penyataan tersélerdasarkan suatu tingkat yang
menggambarkan karakteristik mereka terhadap orgsiniRahmiati, 2007:7). Profil
lingkungan organisasi dikembangkan berdasarkaronedari sampel pekerja yang dipilih
tersebut, selanjutnya pelamar kerja diminta untuknyortir item-item penyataan
berdasarkan apa yang diinginkan (Rahmiati,200K8Jelasi antara respon pelamar dan
profil organisasi dianggap sebagai sebuah ukuraeskeian antara individu dan organsasi

(Rahmiati,2007:8).

2.2.2 Petunjuk Praktis Untuk Mencapai K esesuaian Orang Dengan Organisasi

Handler (2004) memberikan beberapa petunjuk untekoapai kesesuaian orang

dengan organisagp€érson-organization fjt yaitu:



b)

20

Membangun kesesuaian di dalam setiap jenis pekerja

Untuk mencapai kecocokan antara orang dengan samrsangatlah sulit apalagi
kesesuaian dalam hal pekerjaan. Adanya perbedandapat mungkin dapat

menimbulkan keretakan hubungan antara rekan kargnk adanya perbedaan nilai
dari orang atau rekan sekerja. Maka dari itu mi@anisasi perlu dipahami dan

disampaikan dalam seleksi awal.

Gunakan datperson-organization fiintuk melengkapi dajgerson-job fit.

Sebelum menempatkan orang pada pekerjaan yangi Sestiama yang perlu
diperhatikan adalah kesesuaian orang itu beradagdinisasi terlebih dahulu. Jadi
bisa dilihat apakah karakteristik dan nilai individbrang tersebut sudah cocok
dengan organisasi tersebut atau tidak, bila niéa Barakteristik individu orang
tersebut sudah cocok atau sesuai dengan orgamisitsi setelah itu baru mencari
person-job fitnya. Karena bila data P-O Fit tidak digunakan njadaisahaan tidak

akan mengetahui apakah orang tersebut cocok bdradéam organisasi atau tidak.

Gunakan kesesuaian untuk mengoptimalkan kelomplakviok dalam organisasi
pada saat membuat penugasan interBalah satu manfaat dari daperson-

organization fitadalah dapat membantu organisasi dalam menentudlizrdu yang

tepat untuk sebuah penugasan internal. Daftarmilii yang dikumpulkan selama
proseshiring dapat digunakan untuk membantu memastikan bahevarsg pekerja
tidak ditugaskan pada sebuah kelompok kerja yanmiliké budaya yang tidak
sejalan dengan nilai-nilai yang mereka miliki. Béntevaluasi seperti ini bisa
memberikan pengaruh yang kuat terhadap produktifkelompok kerja dalam

organisasi (Rahmiati, 2007:8).
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d) Pelajari pengaruh daperson-organization fit

Organisasi harus mengumpulkan beberapa data yampenkhatkan dampak dari
kesesuaian yang dihasilkan. Organisasi menggunakalel person-organization fit
dalam prosediiring dikarenakan manfaat yang diharapkan baik yaniihaér
seperti berkurangnysurnover maupun yang tidak terlihat seperti meningkatnya

komitmen terhadap organisasi dan misinya (RahraG0i:8).

2.2.3 Manfaat dan Masalah Potensial dari Model Hiring Person—organization fit
Bowen, Ledford, & Nathan (1991) dalam Tri Wulidariédhty terdapat manfaat

potensial yang diperoleh dengan menerapieng for person-organizatioryaitu:

- Pekerja memiliki sikap yang baik
- Perilaku individu yang lebih baik

- Memperkuat desain organisasi

Schneider menyatakdmring terhadap individu dengan nilai-nilai yang samanaka
memunculkan masalah bagi budaya organization kawenagenitas nilai-nilai pekerja
bisa menimbulkan disfungsi organisasi dan balikaengarah pada kehancuran.
Sementara itu Karen dan Graves (1994) juga menkabubeberapa konsekuensi lain
yang timbul dari penggunaan kriteria seleksi beadam atas kesesuaian antara pelamar

dengan organisasi yaitu:

a. Akan menciptakan organisasi yang terlalu homogengkht homogenitas yang
tinggi mungkin mengurangi kemampuan organisasi ulurtieradaptasi dengan
kondisi lingkungan (Karen dan Graves ,1994).

b. Cenderung merugikan anggota dari kelompok minorifasini terutama terjadi jika
penilaian dilakukan dengan menggunakan wawancargy ydak terstruktur

sehingga anggota kelompok minoritas yang tidak saetara demografi dengan
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pewawancara akan dianggap memiliki tingkat kesesugang rendah (Karen dan
Graves ,1994).

c. Ukuran kesesuaian antara pelamar dan organisasigkimurekan usang bila
organisasi tersebut mengalami perubahan. Kareraganisasi harus dipersiapkan

untuk memodifikasi ukuran kesesuaiannya (Karen@aves ,1994) .

2.3 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2007:202-203) Kepuasan kerjaahdaikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasiga fob statisfactiop karyawan
harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kelgdjkasi, kecintaan, dan kedisiplinan
karyawan meningkat. Sikap ini dicerminkan oleh rhdw@rja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaaar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan
luar pekerjaan. Kepuasan kerja dalam pekerjaanaladetpuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasih kpgnempatan, perlakuan, peralatan,
dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawang yabih suka menikmati kepuasan
kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan jaekerya daripada balas jasa walaupun

balas jasa itu penting.

Robbins and Judge (2008:99) mendefinisikan kepuksga sebagai suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakasil evaluasi karakteristik-
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuksga yang tinggi memiliki perasaan-
perasaan seseorang yang tidak puas memiliki peragaeg negative tentang pekerjaan
tersebut. Senada dengan itu, Noe, et. all (2006)defenisikan kepuasan kerja sebagai
perasaan yang menyenangkan sebagai hasil daripperbahwa pekerjaannya memenuhi
nilai-nilai pekerjaan yang penting. Selanjutnya iln and Kreitner (2005) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai respon sikap atau emosadtghberbagai segi pekerjaan

seseorang. Definisi ini memberi arti bahwa kepndsarja bukan suatu konsep tunggal.
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Lebih dari itu seseorang dapat secara relatif digara dengan satu aspek pekerjaannya dan
dibuat tidak puas dengan satu atau berbagai aB@am pandangan yang hampir sama,
Nelson and Quick (2006) menyatakan bahwa kepuasaja adalah suatu kondisi
emosional yang positif dan menyenangkan sebagsil Hari penilaian pekerjan atau

pengalaman pekerjaan seseorang.

Menurut Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala @886) pengertian kepuasan kerja
adalah Evaluasi yang menggambarkan seseorang ex@sapn sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasga adalah tingkat rasa puas
individu dimana mereka merasa mendapat imbalan gatighpal dari bermacam-macam
aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat kaetekerja. Jadi, kepuasan kerja
menyangkut psikologis individu di dalam organisgsig diakibatkan oleh keadaan yang ia

rasakan dari lingkungannya. (Tangkilisan, 2007:164)

Menurut Luthans (2006:243), kepuasan kerja adaésid&an emosi yang senang atau
emosi yang positif yang berasal dari penilaian gake atau pengalaman seseorang.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyamangenai seberapa baik pekerjaan

mereka memberikan hal yang dinilai penting.

Menurut Robbins dan Mary (2007:52), kepuasan kadalah sikap umum individual
terhadap pekerjaannya. Orang yang kepuasan kerjagga akan bersikap positif terhadap

pekerjaannya, sedangkan orang yang kecewa terpattagjaannya akan bersikap negative.

Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan 5 (lins)ukur yang dikembangkan
Smith, Kendall, dan Hulin (Munandar, 2004,:74) yaipekerjaan, imbalan, kesempatan
promosi, supervisi, dan rekan kerja. Dalam arti dasar, kepuasan kerjmlf satisfactioh
adalah keadaan emosional yang paling positif yargrupakan hasil dari evaluasi

pengalaman kerja seseorang. (Mathis, 2008:70).
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Kepuasan kerja adalah sikap yang paling berpengarbadapurnover. Hasil studi
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berkaitan eragagleiproses kognisi menarik diri
(prewithdrawl cognition), intensi untuk pergi dandakan nyata beruparnover (Kinichi,
McKee-Ryan, Schriesheim, & Carson, 2002) dalam Mugl2003:2-5). Kepuasan kerja
yang rendah dapat menghasilkan biaya perputarang yanggi, ketidakhadiran,

keterlambatan dan bahkan kesehatan mental yanghe(idellriegel & Slocum, 2007:55).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat ditkanp bahwa kepuasan kerj#ob
Satisfaction) adalah tingkatan perasaan dan kegintadividu atau karyawan akan
pekerjaan yang mereka lakukan. Kesimpulan ters#iblat dari adanya persamaan definisi
dari Hasibuan (2007:202-203) dan Kinichi and Kreit2005), Robbins and Judge (2008 :

99), Noe, et. al (2006), Nelson and Quick (2006) Efathis (2008 :70).

2.3.1 Faktor Kepuasan Kerja
Teori Herzberg memberikan beberapa teori untuk ebeskan kepuasan kerja.
Herzberg berpendapat faktor intrinsik, berkontritesutama pada kepuasan kerja. Lima
(5) variable utama dari kepuasan kerja atau fakitinsik Herzberg adalah (Miner,

2007:48) :

* Prestas{Achievement)

* PengakuariRecognition)

» Pekerjaan itu sendi(The Work It Self)
* Tanggung jawalfResponsibility)

» Kemajuan(Advancement)

Herzberg juga menjelaskan faktor ektrinsik sepdirigkungan dan kondisi
sekeliling pekerjaan, yang biasanya merupakan petyetama ketidakpuasan. Lima (5)

faktor ekstrinsik tersebut adalah:
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» Kebijakan dan administrasi perusah§@ompany policy and administration)
*  Pimpinan(Supervision)

* Gaji(salary)

* Hubungan interpersonéhterpersonal relations)

* Kondisi kerja(Working conditions)

Menurut Luthans (2006, 244:245) ada beberapa dimenisk mengukur kepuasan

kerja, yaitu sebagai berikut :

1. Pekerjaan itu sendi(The Work it self)

Kepuasan terhadap kepuasan itu sendiri merupakabeswtama kepuasan, dimana
pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatak belajar, dan
kesempatan untuk menerima tanggung jawab. Setikprjpan memerlukan suatu
keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masasing. Sukar atau tidaknya
suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwharkegdn dibutuhkan dalam

melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkanna¢éagurangi kepuasan kerja.

2. Atasan(supervisor)

Atasan yang senantiasa memberiakn perintah atamjpktdalam pelaksanaan kerja.
Dengan cara-cara atasan dalam memperlakukan bameahadapat menjadi
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi bawahatengebut. Dan hal ini
mempengaruhi kepuasan kerja kepemimpinan yang tkosierkaitan dengan
kepuasan kerja adalah tenggang rasa. Hubunganidnagssejauh mana atasan
membantu tenaga kerja untuk memuaskan nilai-niédegaan yang penting bagi
tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan ketdakaitan antar pribadi yang
mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serdpngkat kepuasan kerja yang

paling besar dengan atasan adalah jika kedua habyragitif.



26

3. Rekan Kerjgworkers)

Kepuasan kerja yang ada pada para pekerja timteinaamereka dalam jumlah
tertentu, berada dalam suatu ruangan kerja, sehinmgyeka dapat saling berbicara
(kebutuhan social terpenuhi). Sifat alami dari kgbok atau tim kerja akan
mempengaruhi kepuasan kerja. Pada umumnya, rekgm &@u anggota tim kerja
akan mempengaruhi kepuasan kerja yang paling saulerpada karyawan secara

individu.

4. Promosi(promotion)

Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada t@dakkesempatan untuk
memperoleh peningkatan karir selama bekerja. Maginkemungkinan seseorang
untuk maju dalam organisasi dan dapat berkembankglunekenaikan jabatan.
Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan gaaguntuk naik jabatan atau
tidak, serta proses kenaikan jabatan terbuka atmang terbuka. Ini juga dapat

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang.

5. Gaji (pay)

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absalati gaji yang diterima, derajat
sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenagms, kian bagaimana gaji
diberikan. Disamping memenuhi kebutuhan tingkatdaén (sandang,pangan,dan
papan), uang dapat merupakan symbol,dari pencagaidievement), keberhasilan,
dan pengakuan atau penghargaan. Jumlah uang ypemldh dapat secara nyata

mewakili kebebasan untuk melakukan apa yang dikagin
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6. Kondisi kerja(working conditions)

Bekerja dalam ruangan yang sempit, panas, yanyadampunya menyilaukan mata,
kondisi kerja yang tidak mengenakan akan menimiuke@engnana untuk bekerja.
Orang akan mencari alasan untuk sering-sering kelamgan kerjanya. Dalam hal ini
perusahaan perlu menyediakan ruang kerja yanggiesajuk, dengan peralatan kerja
yang nyaman untuk digunakan, dalam kondisi yanl beika kebutuhan-kebutuhan

fisik yang terpenuhi akan memuaskan tenaga kerja.

Menurut Stephen P. Robbins, aspek-aspek lain yadgpat dalam kepuasan kerja :

1. Kerja yang secara mental menantang

Kebanyakan Karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaang ymemberi mereka
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kpozam mereka dan
menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengetegpa baik mereka
mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja segaental menantang. Pekerjaan
yang terlalu kurang menantang menciptakan kebosatetapi terlalu banyak
menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagdh kondisi tantangan yang

sedang, kebanyakan karyawan akan mengalamai kegendan kepuasan.

2. Ganjaran yang pantas

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijgk@mosi yang mereka
persepsikan sebagai adil, dan segaris dengan papgimamereka. Pemberian upah
yang baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, daingkterampilan individu, dan
standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar dikasilkan kepuasan. tidak
semua orang mengejar uang. Banyak orang bersediarima baik uang yang lebih

kecil untuk bekerja dalam lokasi yang lebih diidgin atau dalam pekerjaan yang
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kurang menuntut atau mempunyai keleluasaan yany letsar dalam kerja yang
mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi kunci yamgnakutkan upah dengan
kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang dibayarkamgykebih penting adalah
persepsi keadilan. Serupa pula karyawan berusahdapatkan kebijakan dan praktik
promosi yang lebih banyak, dan status sosial yatiggkatkan. Oleh karena itu
individu-individu yang mempersepsikan bahwa kepartusromosi dibuat dalam cara
yang adil fair and jus) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan degijpan

mereka.

Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untukiyemanan pribadi maupun
untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi-studipaexgakan bahwa karyawan
lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak bbbaya atau merepotkan.
Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan fakigklingan lain seharusnya tidak

esktrem (terlalu banyak atau sedikit).

Rekan kerja yang mendukung

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar atangprestasi yang berwujud
dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, keugajmengisi kebutuhan akan
sosial. Oleh karena itu bila mempunyai rekan sekgging ramah dan menyenangkan
dapat menciptakan kepuasan kerja yang meningkdapil€erilaku atasan juga

merupakan determinan utama dari kepuasan.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan

Pada hakikatnya orang yang tipe kepribadiannya rkmmg (sama dan sebangun)

dengan pekerjaan yang mereka pilih seharusnya rpetidm bahwa mereka
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mempunyai bakat dan kemampuan yang tepat untuk mérnetuntutan dari
pekerjaan mereka. Dengan demikian akan lebih bemaungkinan untuk berhasil

pada pekerjaan tersebut.

2.3.2 Konsekuensi Ketidakpuasan Kerja
Ada konsekuensi ketika karyawan menyukai pekerjfaareka dan ada konsekuensi
ketika karyawan tidak menyukai pekerjaan merekau8le kerangka teoritis yang sangat
bermanfaat dalam memahami konsekuensi dari ketigedgn. Respon-respon tersebut

didefinisikan sebagai berikut (Robbins, 2008: 1121

Keluar (exit) : perilaku yang ditunjukkan untuk meninggalkan asmgasi, termasuk

untuk mencari posisi baru, dan mengundurkan diri.

» Aspirasi(voice): secara aktif dan konstruktif berusaha mempetriaikdisi, termasuk
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah deatgaan, dan beberapa bentuk
aktivitas serikat pekerja.

» Kesetiaan(Loyalty) : secara pasif tapi optimis menunggu membaiknyadisd,
termasuk membela organisasi ketika berhadapan deagaaman eksternal dan
mempercayai organisasi dan manajemennya untuk kelea hal yang benar”.

» Pengabaian(Neglect) : secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebilruku

termasuk ketidakhadiran dan keterlambatan yang4menerus, kurangnya usaha, dan

meningkatnya angka kesalahan.

Perilaku keluar dan pengabaian mencakup variabéhel kinerja-produktivitas dan

perputaran karyawan antara lain:

v Terhadap produktivitas

Orang berpendapat bahwa produktivitas dapat diaaikkdengan meningkatkan

kepuasan kerja. Kepuasan kerja mungkin merpakamai@kiari produktivitas atau
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sebaliknya. Produktivitas yang tinggi menyebabkanimpgkatan dari kepuasan kerja
hanya jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa apa tedah dicapai perusahaan
sesuai dengan apa yang mereka terima (gaji/upait)yl il dan wajar serta
diasosiasikan dengan performa kerja yang unggulngBe kata lain bahwa
performansi kerja menunjukkan tingkat kepuasanakesgorang pekerja, karena
perusahaan dapat mengetahui aspek-aspek pekegaatingkat keberhasilan yang

diharapkan.

Ketidakhadiran Absenteisme

Menurut Porter dan Steers, ketidakhadiran sifatalgih spontan dan mencerminkan
ketidakpuasan kerja. Tidak adanya hubungan antapudsan kerja dengan
ketidakhadiran. Karena ada dua faktor dalam peritedir yaitu motivasi untuk hadir
dan kemampuan untuk hadir. Sementara itu menurdto¥x (2007:312) antara
kepuasan dan ketidakhadiran/kemangkiran menunjuléaelasi negatif. Sebagai
contoh perusahaan memberikan cuti sakit atau eujaldengan bebas tanpa sanksi

atau denda termasuk kepada pekerja yang sangat puas

Keluarnya pekerjal{urnovej

Sedangkan berhenti atau keluar dari pekerjaan meyapakibat ekonomis yang
besar, maka besar kemungkinannya berhubungan dekg@alakpuasan Kkerja.
Menurut Robbins (1998), ketidakpuasan kerja padanee dapat diungkapkan dalam
berbagai cara misalnya selain dengan meninggalkakerjaan, mengeluh,
membangkang, mencuri barang milik perusahaan/@gsini menghindari sebagian

tanggung jawab pekerjaan mereka dan lainnya.
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AKTIF
Keluar Aspirasi
DESTRUKTIF - - KONSTRUKTIF
Pengabaian Kesetiaan
PASIF

Sumber: Robbins (2008)

Gambar 2.1 Respons-responsterhadap K etidakpuasan Kerja

2.3.3 Meningkatkan Kepuasan Kerja

Beberapa cara yang dapat dilakukan untuk meningkdtkpuasan kerja karyawannya

berdasarkan Greenberg dan Baron (2003:159) :

Make Jobs Fun

Orang akan lebih puas dengan pekerjaan yang memnédmati daripada yang

membosankan. Walaupun beberapa pekerjaan memasifaberembosankan, tetap
ada beberapa cara untuk menyuntikkan beberapa keadikan ke dalam hampir
setiap pekerjaan. Teknik-teknik kreatif yang telditerapkan misalnya mengoper
buket bunga dari meja satu orang ke yang lainnyapssetengah jam dan mengambil

gambar lucu orang lain ketika sedang bekerja lamasukkannya ke papan bulletin.

Pay People Fairly

Ketika orang merasa bahwa mereka dibayar atauidiibbalan secara adil, maka

kepuasan kerja mereka cenderung akan meningkat.
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- Match People To Jobs That Fit Their Interests

Semakin orang merasa bahwa mereka mampu memenséndtegan atau minat
mereka saat bekerja, semakin mereka akan mendapk#faiasan dari pekerjaan

tersebut.

- Avoid Boring Repetitive Jobs

Orang jauh lebih merasa puas terhadap pekerjaanmamungkinkan mereka untuk
mencapai keberhasilan dengan memiliki kontrol sedagbas tentang bagaimana

mereka melakukan tugas-tugas mereka.

2.4 Pengertian Turnover Intention
Definisi intensi, menurut Anwar dkk, menunjukkan hb@a intensi merupakan
probabilitas atau kemungkinan yang bersifat sulfjejitu perkiraan seseorang mengenai
seberapa besar kemungkinannya untuk melakukan sodakan tertentu. Artinya, intensi
adalah mengukur kemungkinan seseorang dalam melakpkrilaku tertentu, (Anwar,

Bakar, & Harmaini, 2005:1).

Selanjutnya, menurut Azjen dalam teorinya yanghiis¢heory of planned behavior

(Azjen, 2005:2), intensi dipengaruhi oleh tiga taktyaitu:

1. Sikap terhadap perilakattitude toward behavigr

Sikap terhadap perilaku dipengaruhi oleh keyakibahwa perilaku tersebut akan
membawa hasil yang diinginkan atau tidak diinginkandividu yang memiliki
keyakinan positif terhadap suatu perilaku akan rikimkecenderungan untuk
melakukan tindakan tersebut, atau dengan katesig#p yang mengarah pada perilaku
ditentukan oleh konsekuensi yang ditimbulkan oletilgku yang disebut dengan istilah

keyakinan terhadap perilaku.
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2. Norma subjektif gubjective norin

Keyakinan mengenai perilaku apa yang bersifat ntofrismng diharapkan orang lain)
dan motivasi untuk bertindak sesuai dengan haraypmmative tersebut membentuk

norma subjektif dalam individu (keyakinan normatif)

Individu memiliki keyakinan bahwa individu atau &slpok tertentu akan menerima
atau tidak menerima tindakan yang dilakukannya.bpandividu menyakini apa yang
menjadi norma kelompok, maka ia akan mematuhi damimentuk perilaku yang sesuai
dengan kelompoknya. Dapat disimpulkan bahwa nornetonkpok inilah yang
membentuk norma subjektif dalam diri individu, ygmada akhirnya akan membentuk

perilaku.

3. Persepsi tentang kontrol perilakpeceived behavior contrpl

Kontrol perilaku merupakan keyakinan tentang ada aidaknya factor-faktor yang
memfasilitasi dan menghalangi performa perilakuviiddi. Kontrol perilaku ditentukan
oleh pengalaman masa lalu dan perkiraan individing®eai seberapa sulit atau
mudahnya untuk melakukan perilaku yang bersangkuagakinan ini didasari oleh
pengalaman terdahulu tentang perilaku tersebuiy gimengaruhi oleh informasi dari
orang lain, misalnya pengalaman orang-orang yakendi atau teman-teman. Selain itu
juga dipengaruhi oleh factor-faktor lain yang mehistkan atau mengurangi kesulitan
yang dirasakan jika melakukan tindakan atau perileesebut. Kontrol perilaku ini
sangat penting artinya ketika rasa percaya die@esg sedang berada dalam kondisi

lemah.
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Terdapat beberapa defintsrnover intentiormenurut para ahli yaitu:

1. Menurut Glissmeyer, Bishop & Fass,2008 (dalathami Yicel, 2012:45)Turnover
intentiondidefinisikan sebagai sikap yang mempengaruhiumnaitk berhenti dan benar-
benar berhenti dari organisasi.

2. Menurut Bockermann dan Illmakunnas, 2004 (dalam rBin& Baris, 2011:4)
mendefinisikanintention to turnover sebagai sikap perilaku seseorang untuk menarik
diri dari organisasi, sedangkan turnover dianggagagai pemisahan yang sebenarnya
dari organisasi.

3. Menurut Zeffane (dalam Yatna Nayaputera, 2011:6nisi didefinisikan sebagai niat
atau keinginan yang timbul pada individu untuk rkelean sesuatu.

4. Menurut Fishbein dan Ajzen ,1975 (dalam Yatna Nayena, 2011:51) intensi sebagai
kemungkinan subjektif seseorang yang melibatkaarardirinya dan sesuatu perbuatan
tertentu.

5. Menurut Abelson, 1987 (dalam Yatna Nayaputera, ZP)1 turnover intention
didefinisikan sebagai suatu keinginan individu kntmeninggalkan organisasi dan
mencari alternatif pekerjaan lain.

6. Menurut Ancok (1985) intensi sebagai niat seseotarigk melakukan perilaku tertentu.

7. Menurut Michaels dan Spector, 1982; Motowildo, 1,98&el dan Ovalle, 1984) intensi
merupakan suatu prediktor tunggal terbaik bagilgdariyang akan dilakukan seseorang,
maka intensiturnover merupakan prediktor terbaik terhadap gejala atatilapu

turnover.

Dari pendapat para ahli di atas dapat disimpulkecars singkat bahwairnover
intentionmerupakan niat individu untuk keluar dari organigesdapat ini dikuatkan karena

adanya persamaan pendapat antara Glissmeyer, Biskags, 2008 (dalarithami Yiicel,
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2012:45), Menurut Bockermann dan limakunnas, 2@@daMm Sinem & Baris, 2011:4), dan

Menurut Abelson, 1987 (dalam Yatna Nayaputera, Z2)1

Berdasarkan persamaan yang dikemukakan oleh pludiaths, maka terdapat unsur-
unsur seperti niat berhenti atau menarik diri dizah @tau maksud pindah keperusahan lain.

Unsur-unsur tersebut dijadikan indikator dalam neémitau mengukuturnover intention.

Ada 2 (dua) macam model penarikan diri dari orgasii$rganizational withdrawal)

mencerminkan rencana individu untuk meninggalkagawisasi baik secara temporer

maupun permanen, yaitu:

1. Penarikan diri dari pekerjaamw@rk withdrawal)biasa disebut mengurangi waktu
dalam bekerja atau melakukan penarikan diri sesreentara. Hanisch dan Hulin,
1985 (dalam Mueller, 2003) menyebutkan bahwa kaayaywang merasa tidak
puas dalam bekerja akan melakukan beberapa komkiegkku seperti tidak
menghadiri rapat, tidak masuk kerja, menampilkanela yang rendah dan
mengurangi keterlibatannya secara psikologi ddeegaan yang dihadapi.

2. Alternatif mencari pekerjaan bargse@arch for alternatives biasanya karyawan
benar-benar ingin meninggalkan pekerjaannya sgmaraanen. Dapat dilakukan
dengan proses pencarian kerja baru, sebagai vamaibera pemikiran untuk
berhenti bekerja atau keputusan actual untuk mgalkgn pekerjaan (Hom &

Griffeth, dalam Mueller, 2003).

Mobbley et.All, 1987 (dalam Yatna Nayaputera, 262): merumuskan tahapan-

tahapan kognitif yang dialami individu sebelum nmggalkan pekerjaannya, yaitu:

1. Pikir-pikir untuk berhenti dari pekerjaan
2. Berniat untuk mencari alternatif pekerjaan lain

3. Berniat untuk meninggalkan pekerjaan, seperti ydjgaskan gambar berikut:
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A 4

Job Satisfaction

!

Thinking of quit

Intention | Intention to
Attendance to search g quit / stay
Probability of finding an Quit /

—»  acceptable alternative ———” stay

Sumber: Maobley et.al ,1978 (dalam Y atha Nayaputer a, 2011:52)

Gambar 2.2 Tahapan-Tahapan K ognitif

2.5 Pengertian Turnover

Definisi turnovermenurut para ahli:

1) Menurut Stephen P. Robbins dan Mary Coulter (20d@hdefinisikarturnoveradalah
“ The voluntary and involuntary permanent withdrafvam an organizatioh

2) Menurut Cascio (1997) dalam Novliadi (2007) mermisikan “ Turnover sebagai
berhentinya hubungan kerja secara permanen argeusghaan dengan karyawannnya”.

3) Menurut Fishbain dan Ajzen (dalam Nozliadi, 2007;23Turnover merupakan
perpindahan tenaga kerja dari dan kesebuah pearsaha

4) Menurut McKenna (2000:35), “Tingkat perputaran atauwnover adalah jumlah
karyawan yang pergi dalam satu periode sebagaopojomlah karyawan.

5) Menurut Gray (Kurniasari, 2004yirnoveradalah keputusan yang diambil oleh seorang

karyawan secara sukarela untuk meninggalkan tekepginya.
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6) Menurut Suriyanto (2003jurnover adalahproporsi jumlah anggota organisasi yang
secara sukarela (voluntary) dan tidak (non volyntaneninggalkan organisasi dalam
kurun waktu tertentu. Umumnya dinyatakan dalam gahun,turnover tidak boleh
lebih dari 10% pertahun.

7) Menurut Morel dkk (Amurti, 2005)turnover dapat diartikan adalah berhentinya

karyawan dari keanggotaan suatu organisasi seckaseta.

Berdasarkan definisi menurut para ahli diatas,ng@fiTurnover memiliki persamaan
antara Cascio (1997) dalam Novliadi (2007), McKe(2200:35), Gray (Kurniasari, 2004),
Suriyanto (2003), dan Morel dkk (Amurti, 2005), ijaBurnoveritu merupakan jumlah
karyawan yang pergi atau keluar dari perusahaasraestikarela dan tidak sukarela dalam

periode tertentu dan memutuskan kerja dengan geaaeasecara permanen.

2.5.1 Faktor-faktor Yang M empengaruhi Turnover
Faktor yang mempengaruhi terjadinysmnover cukup kompleks dan saling berkaitan
satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara Uaia, lama bekerja, tingkat pendidikan,
keterikatan terhadap organisasi, kepuasan kerjapddaya perusahaan (dalam Novliadi,

2007).

Menurut Zeffane (2003:27-31) ada beberapa faktmmgyberpengaruh terhadap

terjadinyaturnover:

- Faktor eksternal seperti pasar tenaga kerja.
- Faktor institusi seperti ruang kerja, upah, ketgméan kerja, dan supervisi.
- Karakteristik personal bisa dari karyawan sepetielegensi, sikap, masa lalu, jenis

kelamin, minat, umur, dan lama bekerja serta raakisridu terhadap pekerjaannya.

Menurut Mueller (2003:2-5), ada beberapa aspek yasay dipakai sebagai predictor

dariturnover Yakni:
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Alternatif-alternatif yang ada di luar organisdBixternal alternatives.)Dikarenakan
adanya kecenderungan karyawan untuk meninggalkganisasi di saat mereka
memiliki tempat yang menjadi tujuan, maka literaelsih menekankan pada persepsi
mengenai alternatif eksternal sebagai prediktartdamoverorganisasional.
Alternatif-alternatif yang ada di dalam organis@sternal alternatives)Menurut Cable
dan Turban (2001) dalam Mueller (2003:2-3) bagi yla&n karyawan, minat dan
ketertarikan pada pekerjaan tidak hanya sematssaliki@n pada posisi yang tersedia
namun juga konteks organisasi secara keselurureah Satu konteks organisasional
yang penting tersedianya adalah alternatif di dadeganisasi tersebut. Ketersediaan dan
kualitas pekerjaan yang bisa diacapai dalam organlsisa digunakan sebagai indeks
utilitas dariturnover disamping persepsi terhadap alternatif eksternaty#évan tidak
akan melakukaturnoverdari organisasi jika ia merasa bahwa ia bisa atemnpanyai
kesempatan untuk pinddgimternal transfer)ke pekerjaan lain, di organisasi yang sama
yang dianggapnya lebih baik.

Harga /nilai dari perubahan kerj&6st of job change)

Individu meninggalkan organisasi seringkali dikaean tersedianya alternatif-alternatif
yang mendorong mereka untuk keluar dari organigdamun ada faktor lain yang
membuat individu memilih untuk tetap bertahan, yakfaktor keterikatan
(Embeddednesindividu yang merasa terikat dengan organisasi eemd) untuk tetap
bertahan di organisasi. Keterikatan menunjukkadapkesulitan yang dihadap oleh
individu untuk berpindah / mengubah pekerjaan, inesknengetahui adanya alternatif
yang lebih baik di luar. Salah satu faktor yang mgkeatkan harga daturnoveradalah
asuransi kesehatan dhanefit-benefiyang didapat dari organisasi (misal pensiun dan

bonus-bonus). Hubungan finansial ini juga berkaéeat dengan komitmen kontinuans
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(continuance commitmentyaitu kesadaran karyawan bahwanover membutuhkan

biaya (Meyer & Allen, 1997) dalam Mueller (2003:1-5

« Kejadian-kejadian kritisGritical Events

Menurut Beachs (1990) dalam Mueller (2003:10-13gbdnyakan orang jarang

memutuskan apakah mereka tetap bertahan di pekeygay ada ataupun tidak, dan
tetap mempertahankan pekerjaan yang sama sebagai flari suatu pilihan dibanding

suatu kebiasaan. Kejadian-kejadian kritis, memberikejutan yang cukup kuat bagi
sistem kognitif individu untuk menilai ulang kembaituasi yang dihadapi dan

melakukan tindakan nyata. Contoh dari kejadianédiaja kritis diantaranya adalah

perkawinan, perceraian, sakit atau kematian dasamgan, kelahiran anak, kejadian
yang berkaitan dengan pekerjaan seperti diabail@anmd hal promosi, menerima

tawaran yang lebih menjanjikan atau mendengar ignk@sempatan kerja yang lain.
Semua kejadian-kejadian tersebut bisa meningkadkaum menurunkan kecenderungan
seseorang untukurnover, karena setiap kejadian bisa disikapi secara berbat@a

individu yang satu dengan yang lain.

Lee & Mitchel (dalam Kalnbach & Griffin, 2002) mesitgkan ada empat komponen

utama dalam perilakiurnoverseorang karyawan;

1. Shocks.

Merupakan kejadian khusus/mengejutkan yang menkahuhnalisa secara psikologis
untuk keluar (berhenti) dari perusahaan. Contomik&han , transfer pekerjaan, konflik

serius dengan atasan/ rekan kerja.
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2. Images ViolationgGambaran terhadap Pelanggaran)

Adalah gambaran/ bayangan terhadap pelanggaraandgaran ini merupakan hasil
dari beberapa kejadian yang mengarahkan individukumenentukan atau memutuskan
bahwa dia tidak dapat mengintegrasikan nilai-njlaike dalam shocks. Sehingga, ada

dua pilihan: memperbailkinagediri atau meninggalkan perusahaan.

3. Scripts

Merupakan rangkaian peta kognitif untuk perilakingyaotomatis (mendadak) dalam

situasi yang telah dikenal.

4. Search For and/ or Evalution of Alternatif To ThebJ

Dua alternatif bagi karyawan yang keluar dari panasn. Pertamaion-work dimana
individu melanjutkan pendidikan ke tingkat yangilketinggi atau menjatuhkan pada

pilihan bekerja di luar rumah. Kedua; mencari damgevaluasi pekerjaan lain.

2.5.2 Penyebab Turnover Karyawan

Turnoveratau pemberhentian antara suatu perusahaan atarapatmrang karyawan
menurut Susilo (1996:194) bahwa penyebab karyawsnak dari perusahaan adalah

karena alasan:

a. Ketidaktepatan pemberian tugas

Karyawan, khususnya pada masa percobaan, merasagkoocok dengan tugas yang
diberikan pada masa percobaan tersebut. Sehinggarategertimbangannya tak akan

mungkin ada perkembangan dimasa depan.
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b. Alasan mendesak

- Upah atau gaji tidak pernah diberikan pada waktungakipun karyawan telah
bekerja dengan baik.

- Pimpinan perusahaan/organisasi melalaikan kewaj§mmg sudah disetujui
dengan karyawan.

- Bila pekerjaan yang ditugaskan pada karyawan téangapat membahayakan
keselamatan dirinya maupun moralnya.

- Karyawan memperoleh perlakuan pimpinannya secaak tmanusiawi atau
bersifat sadis atau sebagainya.

c. Menolak pimpinan baru

Apabila karyawan tidak cocok dan tidak sehati dengepak terjang pimpinan baru,

dapat saja mengakibatkan timbulnya stress yang tidanguntungkan dirinya.

Sedangkan menurut Hasibuan (2008) alasan karyaveduark dapat digolongkan

berdasarkan:

Undang-undang

Dapat menyebabkan seorang karyawan harus dibdthentari suatu perusahan.
Misalnya: karyawan anak-anak, karyawan WNA, ataya&aan yang terlibar organisasi

terlarang.

Keinginan perusahaan

Keinginan perusahaan dapat menyebabkan diberhentigaseorang karyawan secara
terhomat ataupun dipecat. Keinginan suatu perusalv@ak memberhentikan karyawan

menurut Hasibuan (2008) disebabkan karena:

- Karyawan tidak mampu menyelesaikan pekerjaannya.
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- Perilaku dan disiplinnya kurang baik.
- Melanggar peraturan dan tata tertib.
- Tidak dapat bekerja sama dan terjadi konflik dengagawan lain.
- Melakukan tindakan moral dalam perusahaan
Alasan pengunduran diri karena keinginan karyawaara lain:
- Pindah ke tempat lain untuk mengurus orang tua
- Kesehatan yang kurang baik
- Melanjutkan pendidikan
- Berwiraswasta

Pensiun

Pensiun adalah pemberhentian karyawan atas keingirausahaan, undang-undang
ataupun keinginan karyawan itu sendiri. Keinginaarusahaan mempensiunkan
karyawan karena produktivitas kerjanya rendah ssbaijbat usia lanjut, cacat fisik,

kecelakaan dalam melaksanakan pekerjaan. Undarajrgndempensiunkan seseorang

karena telah mencapai batas usia 55 tahun dan ommimasa kerja 15 tahun.

Kontrak kerja berakhir

Karyawan kontrak akan dilepas atau diberhentikaabiégp kontrak kerjanya berakhir.
Pemberhentian berdasarkan berkahirnya kontrak keila& menimbulkan konsekuensi

karena telah diatur terlebih dahulu dalam perjargi@at mereka diterima.

Kesehatan karyawan

Kesehatan karyawan dapat menjadi alasan untuk paeitean karyawan. Inisiatif

pemberhentian bisa berdasarkan keinginan perusal@aaoun keinginan karyawan.
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7) Meninggal dunia

Karyawan yang meninggal dunia secara otomatis pbtumingan kerjanya dengan
perusahaan. perusahaan memberikan pesangon atpemsiun bagi keluarga yang

ditinggalkan sesuai dengan peraturan yang ada.

8) Perusahaan likuidasi

Karyawan akan lepas jika perusahaan dilikuidasiu atiitutup karena bangkrut.

Bangkrutnya perusahaan harus berdasarkan ketemikam yang berlaku.

2.6 Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang pernah penalis lsebagai bahan pertimbangan

penelitian di antaranya adalah:
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Tabel 2.1 Ringkasan Hasil Pendlitian Terdahulu tentang Turnover intentions

No | Pendliti (Tahun) Variabel Hasl

1 Anthony R. P-O Fit dan kepuasan | Hasil penelitian tersebut menunjukkan
Wheeler, Vickie | kerja fob Satisfactioh | bahwa hubungan P-O Fipb satisfaction
Coleman dimediasi olehob danturnoverlebih kompleks daripada yan(

Gallagher and
Robyn L. Brouer,
and Chris J.
Sablynski (2007)

mobility dengan maksud
untuk mencari hubungal
dengarturnover

diperkirakan sebelumnya. P-O Fit dab
nsatisfactiontidak selalu memprediksi
turnovertetapi juga tergantung pada
mobilitas pekerjaan yang dirasakan.

2 Wei (Amy) Tian- | Job satisfaction and Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Foreman (2009) | turnover adanya hubungan hipotesis yang negatif
antaraturnover intentiorkaryawan dan
kepuasan kerja. Jabatan juga mempunyai
hubungan yang signifikan dengan kepuasan
kerja , keinginan berpindakufnover
intention
3 Mimoza Kasimati| Person-organization Hasil penelitian ini terbukti adanya
(2011) fit ,job satisfaction and | hubungan yang signifikan antgsarson-
turnover organization fitdan kepuasan kerja
4 Robert.G.DelCam Person-Organization Fi Hasil penelitian menunjukkan bahwa
po (2006) and Turnover adanya pengaruh yang signifikan antara
person-organization filan kepuasan kerja
secara keseluruhan. Damnoversecara
signifikan juga dipengaruhi oleh person-
organization fit.
5 | ilhami Yucel kepuasan kerja, Hasil penelitian menunjukkan bahwa
(2012) komitmen organisasi, | hubungan negatif antara kepuasan kerja dan
danturnover intention | turnover intention
6 Sinem Job SatisfactionOrgani | Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
AYDOGDU & zational Commitment | kepuasan kerja memiliki hubungan yang
Baris ASIKGIL and Turnover Intention”| signifikan dan positif dengan tiga dimensi
(2011) komitmen organisasi sedangkamnover

intentionmemiliki hubungan yang
signifikan dan negatif dengan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi

2.7 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan teori yang telah dijabarkan sebelumbggkut ini merupakan kerangka

pemikiran yang diajukan:
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P-O Fit (X)

H3

Turnover
intention(2)

Kepuasan kerja

(Y) H2
Gambar 2.2: Kerangka Pemikiran Penelitian
PengarulP-O Fitterhadap kepuasan kerja dan dampaknya terhadapverintention

karyawal

2.7 Hipotesis

Berdasarkan permasalahan yang diajukan, tujuarifi@medan tinjauan pustaka di atas,

maka hipotesis penelitian yang diajukan adalahgseteerikut:

Hipotesis pertama

Ho .P-O Fit (X) tidak memiliki kontribusi yang signifia secara parsial terhadap kepuasan
kerja (Y)

Ha: P-O Fit (X) memiliki kontribusi yang signifikaresara parsial terhadap kepuasan kerja

(Y).

Hipotesis kedua

Ho: P-O fit (X) dan kepuasan kerja (Y) tidak memilikontribusi yang signifikan secara

parsial maupun simultan terhadapnover intention(Z) pada PT Ramsin Raya

H,: P-O fit (X) dan kepuasan kerja (Y) memiliki kabtisi yang signifikan secara parsial

maupun simultan terhad#éyrnoverintention(Z) pada PT Ramsin Raya.



