BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1. Kajian Pustaka

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2005) manajemen sumber d@usia adalah
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tekewga agar efektif dan
efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaaryakan dan masyarakat.
Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2006), nrarajeSDM adalah
penggunaan karyawan secara organisasional untukdapatkan atau
memelihara keunggulan kompetitif terhadap paraipgsa

Berdasarkan pendapat dari kedua ahli, maka dapanhmiilkan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah sebuah ilmseaia yang dalam
mengatur karyawan agar efektif dan efisien gunadapatkan keunggulan
kompetitif sehingga tujuan dari perusahaan dapeapeai.

2.1.1.1. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Setelah mengetahui pengertian tentang manajemeonadia, maka
sebaiknya kita perlu mengetahui peranan mar@ajensumber daya
manusia yang dikemukakan oleh Hasibuan (2005 atain:

1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga lang
efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan bekdasaob
description job specificationdanjob evaluation

2. Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatanyawan
berdasarkan as#se right man in the right job

3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangaomosi
dan pemberhentian

4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumbea dagnusia
pada masa yang akan datang

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.

6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan da
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2.1.2.

kebijaksanaan pemberian balas jasas perusahaasapaan
sejenis.

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan sebkath

8. Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian tases
karyawan

9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun raortal

10.Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangonnya.

Dari pendapat yang dikemukakan di atas, maka ddigahpulkan
bahwa peranan manajemen sumber daya manusia yamastikan bahwa
mulai dari penetapan jumlah, kualitas, dan peneamptgnaga kerja yang
efektif seperti asaghe right man in the right jobselain itu juga
memerhatikan karyawannya dengan menetapkan proges®jahteraan,
promosi, dsb hingga mengatur pensiun dan pembepasangon.
Pengaplikasian ilmu manajemen sumber daya manuwesia plilakukan
setiap perusahaan karena perusahaan perlu untuk enmatikan
keberlangsungan karyawannya. Ketika perusahaan k tiddapat
mempertahankan karyawannya dikarenakan karyawamgutiperhatikan
dan diberdayakan maka perusahaan akan mengalaugi&eryang cukup

besar.

Pengembangan Karir

Menurut Byars dan Rue (2006), pengembangan karmupa&an hal
yang terus — menerus dan upaya formal dari orgsinisng berfokus pada
pengembangan dan pemerkayaan sumber daya orgadaéasi memenuhi
kebutuhan karyawan dan organisasi. Sedangkan meveitbzal Rivai (2006)
menyatakan bahwa pengembangan karir adalah prosssnggatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangiencapai karir yang
diinginkan.

Pengembangan karir adalah pendekatan formal yarmgunakan
perusahaan untuk memastikan bahwa orang — oramgadekualifikasi dan
pengalaman yang tepat, tersedia saat dibutuhkamdi¥ 2010)

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan l@alpengembangan

karir adalah upaya formal yang dilakukan perusahadok mengembangkan



11

sumber daya untuk memenuhi kebutuhan karyawan dekgalifikasi dan
pengalaman yang tepat untuk mencapai karir yamgidian.

Teori Holland mengemukakan enam lingkungan okapasidan enam
tipe kepribadian. Pada tahun 1966, Holland berpestdbahwa lingkungan-
lingkungan okupasional itu adalah Realistik, Iritedal, Artistik, Sosial,
Pengusaha, dan Konvensigrdg¢mikian juga tipe kepribadian diberi nama
yang sama.

Perkembangan tipe-tipe kepribadian adalah hasilid@raksi-interaksi
faktor-faktor bawaan dan lingkungan dan interakggfiaksi ini membawa
kepada preferensi-preferensi untuk jenis-jenisvas-aktivitas khusus, yang
pada gilirannya mengarahkan individu kepada tipe-tperilaku-perilaku
tertentu yang rangkumannya adalah sebagai beNanrihu, 1992):

1. Tipe Realistik
Preferensi pada aktivitas-aktivitas yang memerlukemnipulasi eksplisit,
teratur, atau sistematik terhadap obyek-obyek;adédf mesin-mesin, dan
binatang-binatang. Tidak menyukai aktivitas-akéisitpemberian bantuan
atau pendidikan. Preferensi-preferensi membawa deegmengembangan
kompetensi-kompetensi dalam bekerja dengan benudabebinatang-
binatang, alat-alat dan perlengkapan teknik, dangaieaikan kompetensi-
kompetensi sosial dan pendidikan. Menganggap digik bdalam
kemampuan mekanikal dan atletik dan tidak cakapndateterampilan-
keterampilan sosial hubungan-hubungan insani. Merihggi benda-
benda nyata, seperti: uang dan kekuasaan. Ciriktiisusnya adalah
praktikalitas, stabilitas, konformitas. Mungkin ieb menyukai
keterampilan-keterampilan dan okupasi-okupasi tekni

2. Tipe Investigatif
Memiliki  preferensi untuk aktivitas-aktivitas yangmemerlukan
penyelidikan observasional, simbolik, sistematilgndkreatif terhadap
fenomena fisik, biologis, dan kultural agar dapaenmhami dan
mengontrol fenomena tersebut, dan tidak menyukdivitds-aktivitas
persuasif, sosial, dan repetitif. Contoh-contohi d&upasi-okupasi yang
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tipe-tipe investigat#lah ahli kimia dan
ahli fisika.

3. Tipe Atrtistik
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Lebih menyukai aktivitas-aktivitas yang ambiguolmebas, dan tidak
tersistematisasi untuk menciptakan produk-produiktes, seperti lukisan,
drama, karangan. Tidak menyukai aktivitas-aktivitgang sistematik,
teratur, dan rutin. Kompetensi-kompetensi dalamyapgpaya artistik
dikembangkan dan keterampilan-keterampilan yangn,rusistematik,
klerikal diabaikan. Memandang diri sebagai eksprasurni, independen,
dan memiliki kemampuan-kemampuan artistik. Beberaipakhususnya
adalah emosional, imaginatif, impulsif, dan mufkupasi-okupasi artistik

biasanya adalah lukisan, karangan, akting, danpsdrat.

. Tipe Sosial

Lebih menyukai aktivitas-aktivitas yang melibatkamang-orang lain
dengan penekanan pada membantu, mengajar, ataledkgn bantuan.
Tidak menyukai aktivitas-aktivitas rutin dan sistdik yang melibatkan
obyek-obyek dan materi-materi. Kompetensi-kompetsasial cenderung
dikembangkan, dan hal-hal yang bersifat manual Enite diabaikan.
Menganggap diri kompeten dalam mcmbantu dan mengegag lain serta
menilai tinggi aktivitas-attivitas hubungan-hubungsosial. Beberapa ciri
khususnya adalah kerja sama, bersahabat, persudesif, bijaksana.
Okupasi-okupasi sosial mencakup pekerjaan-pekergggerti mengajar,

konseling, dan pekerjaan kesejahteraan sosial.

. Tipe Enterprising

Lebih menyukai aktivitas-aktivitas yang melibatkaranipulasi terhadap
orang-orang lain untuk perolehan ekonomik atauatujwjuan organisasi.
Tidak menyukai aktivitas-aktivitas yang sistematifystrak, dan ilmiah.
Kompetensi-kompetensi kepemimpinan, persuasif damgy bersifat
supervisi dikembangkan, dan yang ilmiah diabaikefemandang diri
sebagai agresif, populer, percaya diri, dan memilkemampuan
memimpin. Keberhasilan politik dan ekonomik dinilanggi. Ciri-ciri
khasnya adalah ambisi, dominasi, optimisme, daialsiditas.

. Tipe Konvensional

Lebih menyukai aktivitas-aktivitas yang memerlukaanipulasi data yang
eksplisit, teratur, dan sistema-tik guna memberikamtribusi kepada
tujuan-tujuan organisasi. Tidak menyukai aktivigksivitas yang tidak
pasti, bebas dan tidak sistematik. Kompetensi-kdemse dikembangkan



13

dalam bidang-bidang klerikal, komputasional, datesn usaha. Aktivitas-
aktivitas artistik dan semacamnya diabaikan. Meraagddiri sebagai
teratur, mudah menyesuaikan diri, dan memiliki i@tgpilan-keterampilan
klerikal dan numerikal. Beberapa ciri khasnya ada&fsiensi, keteraturan,
praktikalitas, dan kontrol diri. Okupasi-okupashgasesuai adalah bankir,

penaksir harga, ahli pajak, dan pemegang buku.

2.1.2.1. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir

Menurut Veithzal Rivai (2006) mempunyai tujuan dananfaat

perencanaan karir pada dasarnya adalah sebadaitberi

1.

Meluruskan strategi dan syarat-syarat karyawanrinf@igns strategy and
internal staffing. Dengan membantu karyawan di dalam perencanaan ka
departemen Sumber Daya Manusia (SDM) dapat mesgzagi rencana
kerjanya serta mendapat bakat yang diperlukan umeikdukung strategi
perusahaan.

Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikandeve{ops
promotable employgsPerencanaan karir membantu di dalam penyediaan
internal bakat-bakat karyawan yang dapat dipronassiguna memenuhi
lowongan yang disebabkan oleh pensiun, pengundudan dan
pertumbuhan.

Memudahkan penempatan keluar negdfacilitaties international
placement Perusahaan menggunakan perencanaan karir urgombamtu
mengindentifikasi dan menyiapkan penempatan kamgavkaseluruh
penjuru dunia.

Membantu di dalam keanekaragaman tenaga kasgists with work force
diversity). Perencanaan karir membantu karyawan yang bexarsgdam
latar belakang di dalam mempelajari harapan-harppausahaan.
Mengurangi pergantianlover turnove). Meningkatkan perhatian dan
kesepakatan karyawan akan loyalitasnya terhadapusgesian serta
mengurangi tingkat pengunduran diri karyawan.

Menyaring potensi karyawarntap employee needsPerencanaan Kkarir
mendororng karyawan untuk lebih selektif di dalamenggunakan

kemampuannya sebab mereka mempunyai tujuan kaugy lgdih khusus.
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7. Mengurangi penimbunamgduce hoarding Perencanaan karir menjadikan
karyawan sadar akan pentingnya kualifikasi karyawa@ncegah manajer
yang mementingkan dirinya sendiri serta menyadalawa departemen
SDM bukan departemen yang menentukan segala-galanya

8. Memuaskan kebutuhan karyawdsatisfies employee ne@dsAdanya
kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan berkgnmiserta
tepenuhinya kebutuhan individu akan harga dirinyanjadikan para
karyawan mudah merasa puas.

2.1.2.2. Bentuk Pengembangan Karir

Bentuk-bentuk pengembangan karir yang dilaksana&bei setiap
instansi disesuaikan dengan jalur karir yang deeak&an, perkembangan,

kebutuhan dan fungsi perusahaan itu sendiri.

Bentuk pengembangan karir menurut Veithzal R{2805), yaitu:

1. Pengembangan karir pribadi
Setiap karyawan harus menerima tanggung jawabpatkembangan
karir atau kemajuan karir yang dialami.

2. Pengembangan karir yang didukung departemen SDM
Pengembangan karir seseorang tidak hanya tergamiadg usaha
karyawan tersebut, tetapi juga tergantung padanpardan bimbingan
manajer dan departemen SDM terutama dalam penyediéarmasi
tentang karir yang ada dan juga di dalam perencakaar karyawan
melalui program pelatihan dan pengembangan karyawan

3. Peran pimpinan dalam pengembangan karir
Upaya-upaya departemen SDM untuk meningkatkan daenga
memberikan dukungan perkembangan Kkarir para karyaharus
didukung oleh pimpinan tingkat atas dan pimpinagkat menengah.
Tanpa adanya dukungan mereka, maka perkembangarkdamawan
tidak akan berlangsung baik.

4. Peran umpan balik terhadap pengembangan Karir.

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya peveggan
karir, maka relatif sulit bagi karyawan bertahardgaahun-tahun
persiapan yang terkadang dibutuhkan untuk mencpaan-tujuan

karir. Departemen SDM bisa memberikan umpan baliglahai
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beberapa cara di dalam usaha pengembangan kaxawkam, di
antaranya adalah memberikan informasi kepada kanyatentang

keputusan penempatan karyawan berikut alasannya.

Pengembangan karir seorang pegawai sangat ditenal&h kinerjanya,
meskipun di dalam promosi menduduki suatu posisieiéeu ada yang
mendasarkan pada siapa yang dikenal untuk membeuikgpan balik kepada
pegawai tentang prestasi kerjanya, departemen SDkhgembangkan
prosedur pekerjaan secara formal. Hal ini akan nmgkinkan pegawai
tersebut untuk menyesuaikan prestasi kerjanya,nkes&an pengembangan
karir serta kompensasi yang diberikan guna memekahutuhan instansi

diwaktu mendatang dan juga keinginan para pegawaainy

2.1.2.3. Dimensi Pengembangan Karir

Menurut Byars dan Rue (2006), faktor-faktor yangpatamengukur

pengembangan terdiri dari empat komponen, komptersabut adalah:

1. Penilaian Individu
Banyak orang tidak pernah berhenti untuk mengam&&mampuan,
ketertarikan dan tujuan karirnya namun banyak yayag tidak peduli
dengan hal tersebut, organisasi dapat menolongademgnyediakan
material dan program pelatihan. Pilihan lain adatesychological
testing Penilaian terhadap diri sendiri seharusnya tidédatasi oleh
sumber daya dan kemampuan saat ini. Penilaian géoegikan harus
berdasarkan pada realita yang ada misalnya dengéihatnkekuatan
pribadi Gtrengtt)

2. Penilaian Organisasi
Organisasi memiliki beberapa sumber informasi ydagat digunakan
untuk menilai karyawan misalnya yang paling sedigyinakan adalah
performance appraisatlanpersonnel recordyang mencangkup latar
belakang pendidikan dan pengalaman kerja sebelunpeyding untuk
organisasi untuk tidak hanya bergantung pada s&itmasi saja tetapi
dari banyak sumber. Penilaian organisasi dikendalikleh anggota
SDM dan manajer yang berperan sebagai mentor.

3. Pilihan Karir
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Dalam menetapkan tujuan karir yang realistis, kamma harus

mengetahui pilihan dan kesempatan yang tersediasaft dapat

memberitahu rencana kedepan terhadap karyawan. |@@rayang
dapat dilakukan yaitu dengan membuat:

a. Career Pathingyaitu rangkaian dari pengembangan aktifitas yang
mencakup pendidikan formal dan informal, trainingand
pengalaman kerja yang membantu individu mampu ngaran
pekerjaan di masa depan.

b. Career Self-Managemegtitu kemampuan untuk tetap mengikuti
perubahan yang ada pada organisasi dan industri ushémk

persiapan masa depan.

. Konseling Karir

Konseling karir adalah aktifitas yang mengintede@si langkah-
langkah yang berbeda dalam proses pengembanganfases dalam
membantu karyawan mendapatkan masukan-masukan katirkya
kedepan. Konseling karir dilakukan oleh manajergydekat dengan
karyawan maupun spesialis sumber daya manusia. jdfayang
memiliki kecakapan dalam hubungan sumber daya neanaisan
berhasil menjadcareer counselorskonseling karir dilakukan untuk
dengan tujuan menyediakan alternatif kepada bawatiangan
menyadarkan bahwa ada beberapa pilihan dan menigkepitusan
tidak terbatas dengan pengalaman masa lalu. Kanseémbantu
dengan tujuannyaaésist with gogl dan definisinya, pada akhirnya
karyawan yang harus mengambil keputusannya sendamun
konselor membantu apakah keputusan yang diamhilistie ataupun
tidak.

2.1.3. Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2006) komitmen organisasi adakihdinan kuat
untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentngikein untuk berusaha
keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertesan penerimaan
nilai dan tujuan organisasi. Sedangkan Porter nfamsi&kan komitmen
organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatipeda individu dalam

mengidentifikasikan keterlibatan dirinya dalam [laagi organisasi.
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(Ivancevish, Konopaske & Matteson, 2007)

Robbins (2010) mendefinisikan komitmen organisagibagai
tingkatan sejauh mana seorang karyawan memihalabedrganisasi serta
tujuan-tujuannya dan keinginan untuk mempertahankaanggotaan
dalam organisasi tersebut.

Dari beberapa pendapat beberapa ahli, maka dapahpdilkan
komitmen organisasi merupakan tingkatan sampaubeajaana karyawan
memihak pada organisasi dan keinginan untuk tinggal terlibat dalam
organisasi.

Meyer & Allen dalam Yucel (2012) mengembangkan sébmodel
komitmen dengan tiga langkah komitmen yang sesuangan
konseptualisasi dari komitmen oleh peneliti sebelyan Komponen
dinamai komitmen afektif, komitmen berkelanjutanand komitmen
normatif. Komitmen afektif mengacu keterikatan empal karyawan,
identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi ysle& Allen, 1997).
Komitmen berkelanjutan dinamakan demikian karengydwman merasa
perlu untuk tetap bertahan karena potensi kerulggduial seperti manfaat
jilka mereka memilih untuk meninggalkan dan kurarsgngiternatif
pekerjaan dan mereka menyadari biaya yang berkaii@mgan
meninggalkan organisasi (Allen & Meyer, 1990; Meyatr al, 1990).
Komitmen normatif mencerminkan perasaan kewajibartulu tetap
dengan organisasi. Karyawan telah diajarkan melatisialisasi bahwa
organisasi mengharapkan loyalitas mereka (Meyerll&m 1991; Meyer
et al, 1990).

2.1.3.1. Manfaat Komitmen Organisasi

Seorang yang memiliki komitmen tinggi terhadap argasi cenderung
mengabaikan ketidakpuasan kerja yang bersifat ldanil tetap bertahan di
dalam organisasi. Sebaliknya, ketika seseorangnigutzerkomitmen maka
orang tersebut akan mengekspresikan ketidakpuasasegara terbuka dan
tidak akan bertahan lama dengan organisasinya.

Komitmen juga memiliki manfaat lainnya. afgawan yang

memiliki komitmen cenderung memiliki catatan kelmadiyang lebih baik dan
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masa kerja yang lebih lama dari karyawan yang lgraemiliki komitmen.
(Ivancevich, Konopaske,& Matteson, 2007)

Komitmen organisasional yang kuat ditandai dengan:

1. Sebuah dukungan dan penerimaan tujuan dan nilansasi.
2. Sebuah keinginan untuk mengerahkan usghAag cukup atas
nama organisasi, dan

2.1.3.2. Dimensi Komitmen Organisasi

Menurut Robbins (2010) terdapat tiga dimensi darmkmen organisasi

yaitu sebagai berikut:

1. Komitmen afektif @ffective commitmejtyaitu keterikatan emosional
dengan organisasi dan keyakinan dalam nilai-niiganisasi.

2. Komitmen berkelanjutancéntinuance commitméntyaitu sisa nilai
ekonomi yang dirasakan dari dalam suatu organiddmindingkan
dengan meninggalkannya. Seorang karyawan dapatorbérken
untuk majikan karena dia dibayar dengan baik darmasaeitu akan
menyakiti keluarganya untuk berhenti.

3. Komitmen normatif formative commitmeptyaitu kewajiban untuk
tetap tinggal dalam organisasi karena alasan nabaal etis. Seorang
karyawan tetap dengan majikan karena ia merasa kan a
"meninggalkan majikan dalam kesukaran" jika diagper

2.1.3.3. Pedoman M eningkatkan Komitmen Organisasi

Menurut Dessler dalam Luthans (2006) memberikaromeah khusus
untuk mengimplementasikan sistem manajemen yanggkmunmembantu
memecahkan masalah dan meningkatkan komitmen cagnpada diri

karyawan:

1. Berkomitmen pada nilai manusia
Membuat aturan tertulis, mempekerjakan manajer yerik dan tepat,
dan mempertahankan komunikasi.

2. Memperjelas dan mengomunikasikan misi
Memperjelas misi dan ideologi; berkharisma; memgdan praktik
perekrutan berdasarkan nilai; menekankan orieftasdasarkan nilai

dan pelatihan; membentuk tradisi.
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3. Menjamin keadilan organisasi
Memiliki prosedur penyampaian keluhan yang kompmslig
menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif.

4. Menciptakan rasa komunitas
Membangun homogenitas berdasarkan nilai; keadifaapekankan
kerja sama, saling mendukung, dan kerja tim, beguirbersama.

5. Mendukung perkembangan karyawan
Melakukan aktualisasi; memberikan pekerjaan mengntmda tahun
pertama; memajukan dan memberdayakan; mempromosian
dalam; menyediakan aktivitas perkembangan; menkadikeamanan

kepada karyawan tanpa jaminan.

2.1.4. Turnover Intention

Turnoveradalah aliran pegawai yang masuk dan keluar dgenisasi.
SedangkanTurnover Intentionadalah keinginan untuk berpindah, namun
belum sampai tahap realisasi yaitu keluar dari g@raan tempat bekerja saat
ini dan pindah ke perusahaan lain. Menurut Har@@®2) turnover intention
adalah kadar atau intensitas dari keinginan untekigk dari perusahaan,
banyak alasan yang menyebabkan timbultw@mover intentionini dan di
antaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekeyjang lebih baik.

Sedangkan menurut Staffelbach (2008) mengatalarover intention
adalah probabilitas atau keinginan dari seseorakgn apindah dari
pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu dan m&ampaendahuluan akan
terjadinya perputaran sebenarnya.

Peningkatan tingkat turnover menyebabkan perusahmatu untuk
mengeluarkan biaya tambahan mulai dari perekrutaggh menjadi tenaga
kerja yang siap pakai. Untuk menekan terjadinyaduer karyawan, maka
perusahaan harus terlebih dahulu menekan keinguatuk berpindah
(turnover intentiofh Turnover intentionhanya dikhususkan untuk karyawan
dengan status tetap karena disebutkan pada Hagjp0@8) bahwa salah satu
penyebab karyawan keluar dari perusahaan adalalyagansiun.

Fishbein dan Ajzen (1975) mengajukan teori tentgegmbentukan
tingkah laku untuk menjelaskan tentang intensi.riTe@o berdasarkan pada

bhubungan timbal balik antara keyakindel{ef), sikap @ttitude), dan intensi
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(intention) individu. Keyakinan dikategorikan sebagai aspegritif yang
melibatkan pengetahuan, pendapat, dan pandangamdinderhadap obyek.
Sikap dikategorikan sebagai aspek afektif yang raeaig pada perasaan
individu terhadap suatu obyek serta evaluasi yaiakukannya. Intensi
dikategorikan sebagai aspek konatif yang menunjukkgensi individu dalam
bertingkah laku dan bertindak ketika berhadapagdang dengan obyek. Teori
tentang intensi Fishbein dan Ajzen tidak terlepas pleran situasi, baik lokasi,
waktu tertentu atau waktu tak terbatas (di masg ydan datang) dan perilaku
(sikap).

2.1.4.1. Alasan Turnover | ntention

Sedangkan menurut Hasibuan (2009) alasan karyavedunark dapat

digolongkan berdasarkan:

1. Undang-undang
Undang-undang menyebabkan karyawan harus dibekbanti
misalnya: karyawan di bawah umur, warga Negaragasimaupun
karyawan yang terlibat dalam organisasi terlarang.
2. Keinginan perusahaan
Karyawan diberhentikan karena Kkeinginan perusahaaenurut
Hasibuan (2009) disebabkan karena:
a. Karyawan tidak menyelesaikan pekerjaannya dengi&n ba
b. Kurangnya kedisplinan dalam diri karyawan
c. Pelanggaran tata tertib perusahaan
d. Terjadi konflik dan tidak dapat bekerjasama
e. Melakukan tindakan amoral
f. Keinginan karyawan
3. Keinginan karyawan
Karyawan berhenti karena adanya keinginan darikdiryawan antara
lain:
a. Pindah tempat karena mengurus orang tua
b. Kesehatan yang kurang baik
c. Melanjutkan pendidikan
d. Berwiraswasta

4. Pensiun
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Pensiun adalah pemberhentian karyawan karena laedya
produktivitas sebagai akibat usia lanjut, cacakfislan kecelakaan
dalam melaksanakan pekerjaan. Undang-undang mempkas
seseorang karena telah mencapai batas usia 55 mhupun masa
kerja yang telah habis.

5. Kontrak kerja berakhir
Karyawan kontrak akan dilepas atau diberhentikaabiég kontrak
kerjanya berakhir

6. Kesehatan karyawan
Kesehatan karyawan dapat menjadi alasan untuk pheri@n
karyawan. Inisiatif pemberhentian bisa berdasarkiaginginan
perusahaan ataupun keinginan karyawan.

7. Meninggal dunia
Karyawan yang meninggal dunia otomatis putus huaongerja

dengan perusahaan

2.1.4.2. Faktor yang M emengar uhi Turnover I ntention

Staffelbach (2008) memaparkan berbagai faktor—fakpenyebab
turnover intentiordapat dikategorikan sebagai berikut:

1. Faktor Psikologi
Penentu psikologis merujuk pada proses mental darilaku
karyawan, seperti harapan, orientasi, kepuasana,kemitmen
organisasi, keterlibatan kerja atau efektifitasn&&pturnover secara
psikologis berkaitan dengan faktor-faktor yang digeruhi oleh emosi
karyawan, karyawan yang memiliki psikologis berkgian untuk
melakukan pindah kerja biasanya lebih sering mddakuprotes
terhadap kebijakan—kebijakan perusahaan kepadeaanatdsontrak
psikologis yang dimiliki karyawan biasanya membuatryawan
berpikir untuk keluar yang terkadang dapat memuukonflik batin
karyawan akan semakin memburuk. Kemudian sikap akeam,
ketidakpuasan karyawan menjadi penyebab ditunjukkamelalui
perilaku diarahkan pada keinginan meninggalkan rosgai seperti

rasa malas bekerja karena orientasi karyawandalah bekerja di
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tempat lainnya yang dipandang lebih mampu memersgmua
keinginan karyawan bersangkutan, termasuk mencesisigbaru atau
mengundurkan diri. Begitu juga dengan persepsi dway pada
perusahaan. Karyawan yang berkeinginan untuk pikdgh, biasanya
ditandai dengan absensi yang semakin meningkagk@tntanggung
jawab karyawan dalam fase ini sangat kurang dilvaykain
sebelumnya. Faktor psikologis terdiri dari:

a. Psychological Contractatau kontrak psikologi pada keyakinan
individu mengenai syarat dan ketentuan perjanjiarbdl balik
pertukaran antara seseorang dan pihak lain. Korssgrak
psikologis didasarkan pada wawasan, bahwa motkasiawan
dan tingkat kinerja mereka harus dipelihara olejanisasi melalui
insentif dan penghargaan (Brinkmann&Stapf, 2005pntkak
psikologis berisi semua harapan timbal balik yardakt
terungkapkan, harapan dan keinginan karyawan atsarma dan
merupakan perjanjian tambahan tidak dirumuskamuglekerjaan
yang terikat kontrak. Jika pemenuhan keinginan tanapan
karyawan gagal untuk muncul dalam jangka panjamgkagaugian
tidak seimbang dengan keuntungan, maka konflik nbgada
karyawan akan semakin buruk. Jika seorang karyatidak
mampu membawa perubahan apapun, ketidakpuasantexiaai
dan kemudian merusak kontrak psikologis (BrinkmaSteff,
2005). Dasar dari kontrak psikologis didasarkan apadori
pertukaran sosial, yang mengasumsikan bahwa perianusia
dikendalikan oleh pemaksimalan utilitas individu
(Brinkmanné&Stapf, 2005). Manusia berusaha untuk
memaksimalkan keuntungan dan menimalkan biaya.kdikawan
merasakan kontrak psikologis tidak berjalan sepsgtnestinya,
makaturnover intentiorakan lebih tinggi.

b. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional menyemangkey
dihasilkan dari penilaian pekerjaan seeorang datencapai atau
memfasilitasi pencapaian nilai pekerjaannya. Kepoadkerja

menjadi keterikatan afektif seseorang. Hal ini disgptualisasikan
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sebagai respon afektif dan emosional. Kepuasanfinigikan
sebagai sejauh mana karyawan memiliki orientasktiifgang
positif terhadap pekerjaan oleh organisasi. Orgratektif negatif
terhadap organisasi akan muncul ketika karyawaaktiguas.
Kepuasan kerja mencakup otonomipay satisfication,
participation fleksibilitas pekerjaanjob designdan supervisory
support.

c. Komitmen Oganisasi
Mowday dan steers mendefinisikan komitmen sebalgekdatan
relatif dari individu dalam identifikasi dengant&dibatan dalam
organisasi tertentu”, komitmen dapat dilihat sebalggalitas
sebuah organisasi atau suatu pekerjaan. Meyer dien A
mengkonsepkan komitmen dalam tiga keadaan psilolggng
berbeda (afektif, berkelanjutan, normatif) yang rpengaruhi
apakah karyawan akan tetap atau meninggalkan cagr(Lee et
al, 2003).

d. Job Insecurity
Hesselink et al mendefinisikgab insecuritysebagai kekhawatiran
pribadi tentang kelangsungan pekerjaan (Hesselinél,e2002).
Karyawan dapat merasa tidak aman meskipun tidak adalsan
untuk itu. Akan tetapi, ketidakamanan pekerjaanhlatenderung
berhubungan mengenai ketidakpastian tentang pekega masa
depan dalam pengembangan pekerjaan dan diskoasnuit

2. Faktor Ekonomi

Apabila reward yang diterima seorang karyawan sama dengan yang

ditawarkan tempat kerja lain, pada umumnya karyawnadan

memutuskan untuk tidak meninggalkan organisasi. d&@agan

ekonomi menganalisis prosetirnover lebih menekankan pada

interaksi antara penentuan variabel eksternal Beysr atau peluang.

Faktor — faktor ekonomi terdiri dari:

a. Upah
Upah pembayaran memainkan peran penting dalamjpakgrada

masa ini dan pada masa depan. Bahwa karyawan yaagad
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lebih tinggi dalam tingkat hirarki yang sama cemder untuk

bertahan dalam organisasi (Henneberger&Sousa-P0@d).

. Peluang Eksternal

Peluang eksternal mengacu pada tersedianya aited®ta tarik
dan pencapaian dari pekerjaan di lingkungan. lagrlkantara
penawaran dan permintaan ekonomi harus dipertiniaendalam
mengukur peluang eksternal. Ketersediaan ini teratdaentang
sebarapa banyak peluang di luar organisasi. Dagii t@ng
mengacu padapay level dari peluang tersebut. Pencapaian
didefinisikan sebagai kepemilikan keahlian yangutibkan di

dalam suatu pekerjaan.

. Company size

Selama fase resesi di pertengahan tahun sembildnhgou

organisasi yang lebih kecil dihadapkan dengan #@hguirnover

yang lebih tinggi, sedangkan organisasi yang lél@sar mampu
mempertahankan karyawan mereka (Henneberger&Sooza—P
2007).

3. Faktor Demografis
Faktor demografis yang sering disebut sebagai éastk personal,
yang terdiri dari:

a. Usia

Faktor usia berkorelasi negatif dengaurnover intention
(Henneberger&Sousa—Poza, 2007). Orang yang lebildamu
memiliki tahap percobaan pada awal kehidupan pimias

mereka, sehingga lebih sering berpindah kerja.

. Masa Jabatan

Individu memiliki masa jabatan yang lebih lama keian

meninggalkan organisasi akan dianggap tidak praogeak

2.1.4.3. Indikasi Turnover | ntention

Menurut Harnoto (2002):Turnover intentiorditandai oleh berbagai hal
yang menyangkut perilaku karyawan, antara laineasisyang meningkat,
mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggta tertib kerja,

keberanian untuk menentang atau protes keptakam maupun keseriusan
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untuk menyelesaikan semua tanggung jawab karyaweang sangat

berbeda dari biasanya.”

Indikasi-indikasi tersebut bisa digunakan sebagacuan untuk

memprediksikanturnover intentiorkaryawan dalam sebuah perusahaan.

1.

Absensi yang meningkat

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan daim kerja,
biasanya ditandai dengan absensi yang semakin gkatinTingkat
tanggung jawab karyawan dalam fase ini sangat kudiiandingkan
dengan sebelumnya.

Mulai malas bekerja

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindahjak akan
lebih malas bekerja karena orientasi karyawan dalah bekerja di
tempat lainnya yang dipandang lebih mampu memeragmua
keinginan karyawan bersangkutan.

Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalagkdimgan pekerjaan
sering dilakukan karyawan yang akan melakukanover Karyawan
lebih sering meninggalkan tempat kerja ketika jam-j kerja
berlangsung, maupun berbagai bentuk pelangganamykai
Peningkatan protes terhadap atasan

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindatjak lebih
sering melakukan protes terhadap kebijakan-kemjagarusahaan
kepada atasan. Materi protes yang ditekankan hjasherhubungan
dengan balas jasa atau aturan lain yang tidak depah dengan
keinginan karyawan.

Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang kamagtik positif.
Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tingghadap tugas
yang dibebankan, dan jika perilaku positif karyawanmeningkat
jauh dan berbeda dari biasanya justru menunjukkayakvan ini akan

melakukarturnover.
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2.2. Keterkaitan Variabe

2.2.1. Keterkaitan antara Pengembangan Karir dan Turnover I ntention

Dengan adanya pengembangan karir, maka karyawaaksernertarik
untuk menetap di dalam perusahaan karena karyaveaase aman dengan
masa depannya yang cerah di perusahaan tempatkggabiersebut. Semakin
tersedianya jenjang karir yang luas maka kemungkiaayawan berkeinginan
untuk keluar ataturnover intentiorkaryawan semakin kecil. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Mohammed I.Fnvas. and Ibrahim
Zahare yang berjuduiTesting the Relationship between Turnover Intemtio
and Human Resource Practices in a non-Western gbmtethe Palestine”
menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antangembangan karir

dengarturnover intention

2.2.2. Keterkaitan antara Komitmen Organisasi dan Turnover Intention
Menurut T. Hussain dan S. Asif dalam penelitian gydrerjudul “Is

Employees’ Turnover Intention Driven by Organizatib Commitment and
Perceived Organizational Supportdisebutkan bahwa komitmen organisasi
yang kuat memebentuk budaya organisasi yang bealapgda peningkatan
rasa memiliki dan kepemilikan di antara karyawaal, tersebut penting untuk
menjadikan karyawan merasa puas, produktif dana.sdtlal tersebut
membuktikan bahwa komitmen organisasi memiliki @eop terhadap
turnover intention, dengan adanya komitmen organisasi maka karyawan
menjadi setia dan tingkaurnover intentionmenjadi rendah. Hal ini juga
didukung oleh penelitian yang sebelumnya telahkdkan oleh Jehanzeb, K.,
Anwar R., and Rasheed Mazen F. (2013) tent@rgédnizational Commitment
and Turnover Intentions: Impact of Employee’s Tnagnin Private Sector of
Saudi Arabid menunjukkan adanya hubungan negatif antara koemtm
organisasi dengaturnover intention Hal yang sama juga dibuktikan pada
penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al. tentdngpact of Organizational
Commitment and Organizational Citizenship BehawanrTurnover Intentions
of Call Center Personnel in Pakistanjang menyatakan bahwa terdapat

hubungan negatif antara komitmen organisasitdarover intention
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2.3. Kerangka Pemikiran
Dengan penelitian ini dapat diketahui pengaruhrarpangembangan karir
dan komitmen organisasi terhadapnover intention dimana pengembangan
karir dan komitmen organisasi berperan sebagaabaliindependen/bebas dan
turnover intentiormerupakan variabel dependen/terikat. Berikut adgkhbar

dari kerangka pemikiran:

Pengembangan
Karir

(X2) \
( Turnover

Intention
L (Y)

Komitmen
Organisasi
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Penulis

2.4. Hipotesis
Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementdradsgp masalah yang
masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikebenarannya
(Vardiansyah, 2008). Hipotesis dirumuskan atas rd&ssangka pikir yang
merupakan jawaban sementara atas masalah yangudkam Hipotesis yang
akan diajukan dalam penelitian ini adalah :
* T-1. Untuk mengetahui pengaruh antara pengembar@ain terhadap
turnover intentiorpada PT Digikidz Indonesia
Ho: Tidak ada pengaruh antara pengembangan kahadep turnover
intentionpada PT Digikidz Indonesia
Ha: Ada pengaruh antara pengembangan karir terhtasapver intention
pada PT Digikidz Indonesia
e T-2: Untuk mengetahui pengaruh antara komitmen rosgai terhadap

turnover intentiorpada PT Digikidz Indonesia
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Ho: Tidak ada pengaruh antara komitmen organisaigiatiapturnover
intentionpada PT Digikidz Indonesia
Ha: Ada pengaruh antara komitmen organisasi tefhagtaover intention
pada PT Digikidz Indonesia

« T-3: Untuk mengetahui pengaruh antara pengembakgindan komitmen
organisasi secara simultan terhadamover intentionpada PT Digikidz
Indonesia
Ho: Tidak ada pengaruh antara pengembangan Kkanr liamitmen
organisasi secara simultan terhadamover intentionpada PT Digikidz
Indonesia
Ha: Ada pengaruh antara pengembangan karir danthk@mi organisasi

secara simultan terhadapnover intentiorpada PT Digikidz Indonesia.






