BAB 2
LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen

2.1.1 Definisi Manajemen

Menurut Robbins & Coulter (2018:44), manajemen aldakegiatan
mengkoordinasi dan mengawasi kegiatan orang/dieisingga kegiatan mereka
dapat diselesaikan secara efektif dan efisien. limanajemen bisa dibilang
sebagai ilmu universal dalam perusahaan karenat ddiatakan jika
manajemen diperlukan dalam segala jenis tipe damaunkperusahaan, dalam
segala tingkat, area kerja di dalam perusahaarbjR®B. Coulter, 2018:53-54).
llImu manajemen diperlukan karena setiap perusaldaasi, dan individu harus
membuat rencana, melakukan pengorganisasian, memimg@n melakukan

kontrol.

Menurut Robbins & Coulter (2018:47), dalam melakukaanajemen,
seorang manajer dituntut untuk memiliki keterampitaknis, keterampilan
manusia, dan keterampilan konseptual. Keteramgelams adalah pengetahuan
secara teknik mengenai cara melaksanakan tugaslik®sia, keterampilan
manusiawi lebih terfokus pada sumber daya manusigualikembangkan untuk
mencapai tujuan perusahaan. Keterampilan konsepmahgacu pada
kemampuan berfikir dan membuat konsep mengenaissiftang abstrak dan

kompleks.

2.1.2 Fungs Manajemen
Menurut Robbins & Coulter (2018:45), manajemen nkeshfungsi yaitu:

a. Planning
Perusahaan dibentuk untuk mencapai tujuan, untukicapainya
diperlukan perencanaan yang matang. Manajer adalith satu yang
menentukan tujuan yang hendak dicapai perusaharag8i seorang
manajer harus menetapkan strategi dan mengembamognge untuk

mencapai tujuan tersebut.
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b. Organizing

Pengorganisasian dirancang untuk mengatur dan reenypekerjaan

guna mencapai tujuan perusahaan. Pengorganisasigrutrmenetapkan

tugas, siapa yang akan menjalankan tugas, dan trege tugas tersebut
akan dikerjakan. Dengan melakukan pengorganisasiamajer dapat

mengelompokan tugas dan membentuk struktur orgsinégmr muncul

kejelasan bagaimana siapa melapor kepada siapa bdgaimana

keputusan harus dibuat.

c. Leading
Di dalam perusahaan pasti memiliki karyawan, dalamdamanajemen
memimpin merupakan salah satu fungsinya. Manajeushanampu
memimpin bawahannya untuk dapat berjalan bersar@ndaencapai
tujuan perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusah@amajer dituntut
untuk memberikan motivasi, menyelesaikan masalddlatin perusahaan,
mengajak timnya untuk berjalan bersama, dan memkédmmunikasi

yang membangun.

d. Controlling
Setelah ketiga fungsi yang sudah dijelaskan sebslardijalankan, fungsi
manajemen belum selesai. Fungsi terakhir dalam jeraes adalah fungsi
untuk mengatur dan mengevaluasi agar fungsi mamgidrarjalan sesuai
dengan yang diharapkan. Dalam fungsi mengatur, jmaharus terus
memotoring perkembangan peforma terhadap tujuanspkRaan untuk
mengetahui seberapa efektifkah manajemen yang siidddnkan untuk

kemudian dievaluasi kembali.
2.2 Sumber Daya Manusia

Menurut L. Mathis, Jackson, Valentine, & MeglichO{Z:9) sumber daya
manusia merupakan salah satu dari aset perusahdak mencapai tujuannya.
Sumber daya manusia yang baik dapat memberikantlkegan bagi perusahaan
seperti sumber daya manusia yang berperan dalanmbamgun properti intelektual
seperti penelitian, paten, infomasi, desain, hptaalan lainnya. Sumber daya manusia

yang baik juga merupakan aset perusahaan yang rbarhkarena dengan
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kemampuanya, sumber daya manusia dapat meningketiena perusahaan dengan

keahlian yang dimilikinya.

Sumber daya manusia kompetensi perusahaan yang edak@mya dengan
kompetitor jika perusahaan mampu mengeluarkan poteiari sumber daya
manusianya (Mathis et al., 2017:8). Menurut Mattisal. (2017:10) menjelaskan
bahwa sumber daya manusia yang mampu mecgaelcompetencies harus memiliki

area seperti di bawah ini

Productivity

A -
Customer \ Organizational
Service \ Culture

N Yy
4 //
s A

Gambar 2.1 Area Karyawan Menjadi Kompetensi Inti

Sumber: Mathis et al. (2017:10)

a. Produktivitas: produktivitas dapat di ukur dengaahtitas dan kualitas
pekerjaan dengan mempertimbangkan biaya dan suhalaryang
digunakan.

b. Customer Service: pelayanan kepada pelanggan diagsat dengan
melihat kepuasan pelanggan. Kepuasan pelangganjteiian dengan
memberikan pelayanan dan/atau produk yang ber&salit

c. Budaya Organisasi: budaya organisasi terdiri d&i dan kepercayaan

yang dibagikan kepada anggota perusahaan.
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2.3 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.3.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Mathis et al. (2017:5), manajemen sumbeyadaanusia
(MSDM) diartikan sebagai kegiatan merancang sistEmrmal didalam
perusahaan untuk memanajemen kemampuan dari sulap@manusia guna
mencapai tujuan perusahaan. Manajemen sumber dam@usia sangat
diperlukan bagi semua perusahaan baik itu perusabasar atau kecil dan
perusahaaprofit oriented ataunon-profit oriented untuk melakukan rekrutmen,
pemilihan sumber daya manusia, pelatihan, memaesaiem dan
mempertahankan sumber daya manusia di dalam peaarsgMathis et al.,
2017:5). Dengan menerapkan manajemen sumber dagasimayang tepat
dapat, perusahaan bisa memiliki kompetensi intgydapat digunakan untuk

bersaing dengan competitor (Mathis et al., 2017:8).
2.3.2 Fungs Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam bukunya, Mathis et al. (2017:16) mengelompoKangsi

manajemen sumber daya manusia menjadi 7 yakni:

1. Strategy and planning
Sebagai bagian dari pencapaian daya saing orgamsasncanaan strategis
untuk organisasi dan peran SDM dalam rencana gisatersebut adalah
tempat awal yang baik. Fungsi ini meliputi jumlanaga kerja di pasar dan

ketersediaanya untutuman capital kebutuhan perusahaan.

2. Equal employement opportunity
Sebagai bagian dari perusahaan, karyawan diharap&adapatkan hak dan
kesempatan yang sama, di Amerika Serikat fungsdliirdtur dalamequal
employment opportunity (EEO).

3. Saffing

Tujuan dari fungsstaffing adalah untuk menyediakan karyawan yang dengan

kemampuan yang dibutuhkan perusahaan. Fungsi imgater individu

untuk mengisi pekerjaan, mengalasis pekerjaanirdardesain pekerjaan
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. Talent management and devel opment
Fungsi ini mencakup pelatihan dan Pengembangank usutnber daya
manusia. Tujuan dari fungsi ini adalah untuk merskberapa baik SDM

melakukan pekerjaanya.

. Reward

Fungsi manajemen sumber daya manusia juga menckdam pemberian
kompensasi atas balas jasa yang karyawan lakuk&k yrerusahaan.
Pemeberian hadiah (kompensasi) ini mencakup korapefisansial, non
finansial, dan juga bentuk fasilitas. Tujuan damdsi ini adalah untuk

meningkatkan nilai perusahaan dan menjaga loydaasawan.

. Risk management and worker protection
Dalam perusahaan banyak resiko yang harus dihaskph satunya adalah
resiko terhadap sumber daya manusia. Perusahaas rhanjamin masalah

hukum, keamanan, hukum, dan kesehatan.

. Employer and labor relations

Hubungan antara manajer dengan karyawan harusdvesgiringan dan juga
dengan dasar hukum. Karena hubungan antara keldaia ipi memiliki hak
hak yang harus saling dihormati dan dijaga. Tujdarn fungsi ini adalah
untuk membuat kebijakan dan prosedur agar kedadn pghak memiliki hak

dan kewajiban yang jelas.
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Gambar 2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber : Mathis et al. (2017:15)
2.4 Career Advancement

2.4.1 Definis Career Advancement

Di zaman sekarang ini perubahan yang dinamis naé&arphal yang
sering terjadi, termasuk di perusahaan. Perusatinariut untuk mengikuti dan
beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi sdt@mnya. Salah satu
perubahan yang terjadi adalah perubahan pada wtrukanisasi untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadiy&&aan ini berdampak

pada Pengembangan karir karyawan. Karir akan memduéfektivitas individu
dan perusahaan dalam mencapai tujuan.

Karir adalah serangkaian posisi terkait pekerjaamydiduduki seseorang
sepanjang hidup, seseorang mengejar karir untukemeii kebutuhan individu
mereka (Mathis, Jackson, Valentine & Meglich, 2@B7). Karir merupakan
kursus umum yang dipilih seseorang untuk dikejgras@ng hidupnya atau
kehidupan kerjanya. Namun secara historis, karaladd urutan posisi yang
berhubungan dengan pekerjaan seorang individu gagreeumur hidup, meski
tidak selalu dengan perusahaan yang sama (Mondya&dgchio, 2016:229).

Selanjutnya, mondy menyatakan bahwa pengembangam#éalah pendekatan
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formal yang digunakan dan rancang oleh perusahsdnk memastikan
karyawan dengan kualifikasi dan pengalaman yangttegrsedia saat pada
waktu yang di butuhkan (Mondy & Martocchio, 2016423 Artinya
pengembangan karir dapat di katakan kesempatanawary untuk
meningkatkan dan memeproleh karir dengan bertany@atanggung jawab.
Dengan memberikan pengembangan karir yang baikspkaan akan mendapat
branding yang lebih baik dari karyawan dan calon karyawBaft, 2014).
Menurut Chalofsky, Rocco, & Morris (2014), perspekengembangan karir
dari karyawan sejalan dengan kebutuhan dan kemampeaspektif dari
perusahaan dan akan menjadi keunggulan kompet#ifisphaan dalam

lingkungan bisnis global yang lebih kompleks.

2.4.2 Harapan Karyawan Terhadap Karir
Menurut Phillips & Phillips (2016:229-230), ada kedypa harapan karyawan

terhadap karir mereka yaitu sebagai berikut :

a. Mengembangkan hubungan yang positif dan signifidangan
setiap karyawan

b. Berikan umpan balik kinerja yang konstruktif sesgnmungkin
Pelatihan karyawan

d. Memberikan kesempatan untuk tumbuh dan berkembataynd
karir

e. Adanya penetapan arah karir yang jelas

f.  Mengkomunikasikan tidak hana tujuan strategi péraga tetapi
juga kemajuan menuju tujuan tersebut

g. Tindak dengan cara yang konsisten dengan kata-kata

2.4.3 Indikator Career Advancement

Menurut Verma (2018) menyatakan bahwa ada 3 inglikatang

mempengaruhi variab€lareer Advancement

a. Future Aspiration
Future Aspiration mengacu pada sebuah ambisi jangka panjang seseorang
terhadap karirnya. Aspirasi sendiri merupakan hamaggeseorang akan masa

depan jika ia memiliki asprasi dalam karir makakan memperjuangkannya.
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b. Current Satisfaction
Kepuasan saat ini merupakan tolak ukur mengenaudsgm seseorang
terhadap sistem Pengembangan karirnya saat iningOtarsebut akan
bertahan pada sebuh pekerjaan bila ia merasakas gemagan sistem

Pengembangan karirnya saat ini.

c. Career Orientation
Orientasi karir merupakan pandangan seseoranghadigp karirnya. Jika
seseorang lebih berorientasi pada karirnya dia akemiliki tujuan tentang
apa yang ingin dia capai atau posisi apa yangutiaki dikemudian hari.

Flexible Work Arrangement
2.5.1 Definisi Flexible Work Arrangement

Menurut Shagvaliyeva & Yazdanifard (2014), pengatukerja fleksibel
merupakan praktik kerja yang fleksibel. Tidak hamyangenai variasi waktu
atau tempat kerja saja, akan tetapi meliputi pakerjcuti karir, bekerja paruh
waktu dan jangka waktu. Adapun yang di nyatakarm @@oudhary (2016),
menyatakan bahwa pengaturan kerja fleksibel memkdoeri atau
memperbolehkan karyawannya untuk bekerja di luaerkatasan ruang dan

waktu dari kerja standard pada umumnya.

Menurut Robbins & Coulter (2018:53-54), fleksilabt tempat kerja
memiliki kelebihan dan kekurangan. Kelebihan yaitgvwehrkan adalah hemat
waktu perjalanan, peningkatan produktivitas dan ungémkan stres. Dengan
tidak datang ke tempat kerja setiap hari, karyadapat menghemat waktu
perjalanan yang biasanya memakan waktu dan uséaita datuk sampai ke
tempat kerja. Alasan tersebut juga dapat meningkapkoduktivitas karyawan,
yang sebelumnya harus menghabiskan waktu untuknioiep tempat, sekarang
karyawan dapat mengalokasikan waktunya untuk kagigang lebih produktif.
Dengan tidak stres selama di perjalanan karyawgagkan menjadi lebih fokus

dan akan memiliki kesadaran yang lebih terhadap npeen.
2.5.2 Fleksibilitas Waktu

Fleksibilitas waktu mengacu pada penjadwalan kgsjag berbeda dari

jadwal pada umumnya (Robbins & Coulter, 2018:402njadwalan kerja yang
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umumnya adalah 8 jam per hari dalam 5 hari kergngdn menerapkan
Flexitime karyawan dapat bekerja lebih singkat ataupun l&bita dari 8 jam

dan mungkin bekerja lebih lama di rumah. Jadwgbkeapat bervariasi, seperti
pekerjaan harus di lakukan seperti biasam semeypganr@ lain mengharuskan
karyawan untuk bekerja di malam hari, akhir pekiam juga lembur. Perbedaan
jam Kerja juga mengacu pada masing-masing negaeagdtu pada Mathis,

Jackson, Valentine & Meglich (2017:141-142), pehasm dapat menggunakan

bermacam penjadwal yang fleksibel seperti:
a. Compressed workweek

Compressed workweek mengacu pada penambahan durasi kerja
perhari agar mengurangi waktu kerja pada hari l{@npada minggu
tersebut. Karyawan yang bekerja selama 12 jamaredan merasa cocok,
sangat menyukai cara kerja ini karena mereka al@miliki 4 hari libur
dalam 1 minggu. Akan tetapi bekerja selama 12 jarhqri dapat
menyebabkan gangguan tidur, kelelahan, dan angkaldi@an jadi

perusahaan harus mewaspadai kemungkinan itu.
b. Part-time schedules

Pekerja paruh waktu digunakan saat pekerjaan yarigkdkan
memiliki waktu kurang dari 40 jam per minggu bagbbrapa karyawan
untuk melakukan pekerjaan mereka. Pekerja paruliwadpat menjadi
pilihan bagi tenaga kerja yang tidak ingin bekesgdama 40 jam per
minggu, seperti pekerja yang lebih tua, memilikalgrdan pelajar. Dalam
kasus tertentu, seorang profesional juga dapat hheomtuk menjadi
pekerja paruh waktu karena cocok dengan kepribad&m preferensi

pekerjaan mereka.
c. Job Sharing

Pembagian kerja dapat melibatkan 2 karyawan uraplatdbekerja
menjadi 1 pekerja biasanya. Sebagai contohnya Bebumaah sakit yang
mengizinkan 2 teknisi radiologis untuk mengisi kgrgaan, yang dimana
seorang teknisi akan bekerja secara bergantiagaRean kerja semacam

itu bermanfaat bagi karyawan yang tidak ingin bgkevaktu penuh
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karena memiliki tanggung jawab keluarga, pendidilgau alasan pribadi

dan profesional lainnya.
d. Flextime

Flextime mengacu pada pengaturan waktu kerja yang letkkifiel
dengan menentukan waktu mulai dan waktu selesgekarjaan dengan
catatan waktu kerja minimal telah tercapai. Yangninedakan dengan
compressed workweek adalah Flextime mengacu pada waktu harian.
Sebagai contoh, seorang karyawan dapat menguraiguwstirahatnya

untuk dapat menyelesaikan waktu kerjanya lebih awal
2.5.3 Indikator Flexible Work Arrangement

Menurut Choudhary (2016l;lexible Work Arrangement memiliki empat
Indikator yang serupa dan sudah diterapkan padalipen Chanda (2020) dan
Shagvaliyeva & Yazdanifard (2014), yaitu:

a. Flexitime
Seseorang karyawan memiliki keleluasaan dalam ntejaih kerja

b. Compressed Work Week
Seseorang karyawan dapat memadatkan jam kerjara hEberapa
hari dalam seminggu (kurang dari lima hari kerja)

c. Remote Working
Seseorang karyawan dapat melakukan fleksibilitgis kialam tempat
kerja atau pun jam kerja dengan adanya bantuan oltekn
telekomunikasi

d. Work from Home
Seseorang karyawan dapat melakukan pekerjaanmyandh

2.6 Turnover Intention

2.6.1 Definisi Turnover I ntention

Turnover adalah pengunduran diri baik secara sengaja matigahk
disengaja dari perusahaan (Robbins & Coulter, Z118: Adapun juga menurut
L. Mathis, J. Jackson, Valentine, Meglich (201T)rnover adalah proses di
mana karyawan meninggalkan organisasi dan harusubdiganti. Turnover

Intention adalah niatan pendahuluan untuk meninggalkan peaas (Mobley,
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Horner, & Hollingsworth, 1978)Turnover Intention juga dapat digunakan
sebagai alat untuk memprediksikan angkanover (Mobley, Horner, &
Hollingsworth, 1978).

2.6.2 Faktor Turnover | ntention

Menurut Mathis, Jackson, Valentine & Meglich (2Q186-188), terdapat 6
faktor yang berpengaruh pada minat meninggalkamspdaan yaitu:

1. Organisasi dan manajemen
Sejumlah faktor dari organisasi atau manajementdapapengaruhi
individu dalam keputusan mereka untuk dapat tetzp meninggalkan
perusahaan. Beberapa perusahaan melihat perubethegasancaman
dan perusahaan lainnya menganggap itu sebagangamaHal yang
berpengaruh lainnya adalah adanya politik di ogmsii Politik dalam
organisasi mencakup “anak emas” yang menjadi favoanajemen,
mengambil pujian atas hasil orang lain, dan hahiga yang di tempat
kerja. Faktor lainnya yang memengaruhi adalah bamaa cara
karyawan memandang kualitas kepemimpinan. Pemiygnig buruk
akibat gagalnya mencapai target atau yang gagadpadirjanji mereka
dapat menyebabkan hampir 40% karyawan merasa pdak dan

cenderung akan meninggalkan perusahaan.

2. Hubungan antara karyawan dengan supervisor
Dukungan manajemen dan hubungan dengan rekamkenjadi salah
satu alasan karyawan meninggalkan perusahaan. kamladari
manajer dapat memengaruhi niat karyawan untuk rmggalkan
perusahaan. Selain itu, hubungan dengan rekanyaamgburuk dapat
menyebabkan meningkatnya niat untuk meninggalkamspéaan. Hal
ini dikarenakan sebagai manusia, karyawan tidalydngerikat kepada

tempat mereka bekerja, tetapi juga dengan siapekadrekerja.

3. Keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupaadprib
Keseimbangan pekerjaan dengan kehidupan pribadadigmal yang
penting untuk karyawan. Pekerjaan yang berlebilatamgnyebabkan

masalah untuk karyawan seperti, kelelahan dan staeg dapat
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berdampak kepada peforma kerja mereka dan menkagkatat untuk

meninggalkan perusahaan.

4. Kompensasi
Kompensasi dapat dikatakan menjadi salah satu asbtkaryawan
untuk tetap tinggal di perusahaan. Kompensasi yaladgx kompetitif
dan cenderung lebih rendah dari nilai pasaran daestdorong niat
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Perusayaaq tidak
mampu merancang sistem kompensasi yang menarik caraterung

kehilangan karyawan dan bahkan karyawan terbailekaer

5. Pengembangan karir dan diri
Niatan perusahaan untuk meningkatkan kemampuarakary dapat
terlihat dari cara perusahaan memberikan pelatibarpengembangan
karir untuk karyawan meningkatkan kemampuan meré&eluang
pengembangan diri yang menjadi salah satu alasayawan
meninggalkan perusahaan. Program karir yang buoga jakan

berdampak pada niat karyawan untuk meninggalkamspbraan.

6. Kebijakan perusahaan
Kebijakan perusahaan yang dirasa membatasi sedakawajar atau
diterapkan secara tidak konsisten akan mendoraidcaiyawan untuk
keluar dari perusahaan. Kebijakan yang tidak waiga mengacu pada
diskripminatif atau karakteristik lainnya. Pengabm yang tidak serius
terhadap masalah demikian akan meningkatkan margaivan untuk

keluar dari perusahaan.

2.6.3 Indikator Turnover I ntention

a.

Menurut Mobley, Horner, & Hollingsworth (1978Jurnover Intention

memiliki tiga Indikator, yaitu:

Thinking of quitting

Suatu kondisi dimana karyawan mempertimbangkan kurindah
meninggalkan perusahaan

Intention to search

Suatu kondisi dimana karyawan memiliki rasa keiagimntuk mencari

pekerjaan diluar organisasi
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C. Intention to quit/stay
Suatu kondisi dimana karyawan memiliki keinginatukrmeninggalkan

perusahaan

2.7 Kerangka Berfikir

Menurut Sekaran & Bougie (2016:72), kerangka berfiadalah model
konseptual tentang bagaimana variabel berhubungsngath variabel lainnya.
Kerangka berfikir dapat menjelaskan secara tegrdranan antar variabel yang akan
di teliti.

2.7.1 Pengar uh Career Advancement terhadap Turnover I ntention

Menurut penelitian Panggabean, Zulkarnain, & Gmt{8017), sumber
daya manusia merupakan aset terpenting dalam sagankKarena sumber daya
manusia merupakan penunjang kinerja organisasig@emegitu perusahaan
pun sangat menjaga aset berharga mereka denganSad#h satu dengan
menjaga seperti memperhatikan pengembangan kayiawan di perusahaan
tersebut. Karena dengan adanya pengembangan lkarg jelas di dalam
perusahaan dapat menurunkan niat keluar karyawanpeaisahaanDalam
penelitian ini, sampel yang di gunakan dalam p&aaelsebanyak 114 responden
karyawan wanita yang sudah menikah dan sudah nkeemilak. Metode analisis
data dengan menggunakan analisis validitas daabikias. Hasil dari penelitian
ini, didapatkan bahwa Pengembangan Kkarir berpehgaregatif secara

signifikan terhadap variabel intertarnover.

Menurut penelitian dari Yusmi, Ulfa, & Azijah (201.8urnover intention
perawat merupakan keingingan untuk keluar atau mggaikan dari organisasi
atau rumah sakit tersebut. Masalah terjadinya péiaga karyawan di rumah
sakit merukan sebuah masalah besar atau serisedag terjadi di dunia medis.
Hal tersebut pun selalu meingkat pada setiap tafauribalam kasus tersebut
merupakan tujuan dari penelitian ini untuk melisaberapa besar hubungan
kepuasan pengembangan karir terhatimpover intention. Populasi yang di
gunakan terdapat 141 perawat dan juga di jadikéurwe populasi tersebut
menjadi jumlah sampel. Dari hasil analisis perlgam univariat, kepuasan

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhademover Intention.
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Menurut penelitian Kusuma, Zahreni, & Hasnida (20p@ngunduran diri
yang di lakukan oleh asisten kebun kelapa akibkan@n kerja dapat di
golongkan sebagai pengundunduran diri suka relekaffan tersebut adanya
tidak keseimbangan dengpob demands danjob resources. Perasaaan tekanan
tersebut dengan tingginyjab demands yang tinggi danjob resources yang
rendah. Sebajlob demands merupakan beban kerja yang berlebih sedangikan
resources merupakan kesempatan untuk berkembang dalam Kslaka
perlunya keseimbangan antgod demand danjob resources pada karyawan.
Dan juga dengan adanya adaptasi karir di dalamspbhaan dapat mengatasi
penurunan tekanan beban dan niat pengunduran idperdsahaan. Metode
penelitian yang di gunakan dalam penelitian inil@dametode kuantitatif
dengan di dapat 205 buah data yang di olah menggonaodel persamaan
struktural gtructural equation model/SEM). Dari hasil analisis ugoodness of
fit, bahwa kemampuan adaptasi karir berpegaruh negatéira signifikan

terhadaprurnover Intention.

Menurut penelitian Ohunakin, Adeniji, Oludayo, & i@snjo (2018),
Masalah pergantian karyawan telah menjadi masalaunu di industri
perhotelan, karena organisasi bertujuan untuk meatpnkan sumber daya
manusia yang berbakat. Mempertahankan karyawarakegriielah menjadi
tantangan besar yang dihadapi manajemen di indpstrinotelan. Sebab
mempertahankan sumber daya manusia yang berbakaakan sudah sebuah
tantangan di antara organisasi abad ke-21. Akaapitepengelolaan,
pertumbuhan dan perkembangan setiap organisasatséeggantung pada
kemampuan dan kemauan sumber daya manusianya. uganpgntingnya
pertumbuhan karir pada karyawan di sebuah organysag akan memiliki
dampak mengurandurnover intention. Metode penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif, dengan desain penelitiamoss-sectional. Teknik
pengumpulan data menggunakan teknik kursioner gés#parkan kepada 438
karyawan dan 327 kuesioner dari karyawan yangdikgm sampel. Analisis
pengerjaan data menggunaaftware Stata versi 14. Dari hasil penelitian ini,
ke empat aspek pertumbuhan karir ini memiliki huam terbalik atau

berpengaruh negatif terhad@iprnover Intention.
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Menurut penelitian ElImagd & Mohamed (2020), Pengeaglan karir
perawat staf rumah sakit bisa menjadi tantangdresar yang dihadapi sumber
daya manusia. hal ini membuat organisasi perawegaahatan dan pendidik
keperawatan untuk berkerjasama dengan staf peuvaiwét mendorong aktivitas
pengembangan karir mereka yang pada gilirannya ak@mbantu perawat
untuk memberikan perawatan berkualitas tinggi di@kté. Jumlah sampel
yang di gunakan berdasarkan representatif 50%stdfiperawat di Rumah sakit
Universitas Ussiut dan rumah sakit Universitas BlinHasil analisis ini
menunjukan bahwa adanya indikasi faktor-faktor yamempengaruhcareer

growth berpengaruh signifikan dan negatif terha@agnover Intention.

Berdasarkan pemaparan di atas, maka dapat ditagkash sementara

sebagai berikut:
Career Advancement berpengaruh terhaddpirnover Intention.

2.7.2 Peran moderasi Flexible Work Arrangement atas pengaruh Career

Advancement terhadap Turnover I ntention

Beberapa penelitian terdahulu membuktikan bahwayadpengarulfrlexibel

Work Arrangement dapat memoderasi tehadByrnover Intention.

Berdasarkan riset yang di lakukan oleh Afsar & Rahn{2017), Intensi
turnover didefinisikan sebagai kemungkinan seorang karyaaksn pergi
pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu. Meskipangantian karyawan di
dorong oleh alasan yang berbeda, kondisi kerja pemgih tekanan di anggap
sebagai salah satu faktor paling umum dalam menddtaryawan keluar dari
suatu organisasi. Dengan Dbegitu penerapan Kkerjksililel dapat
menyeimbangkan efektifitas kinerja para karyawaenimgkatkan kepuasan
dalam kecenderungan dalam bekerja di perusahaameéayeimbangkan juga
masalah konflik pekerjaan dan keluarga sehinggaatdapeningkatkarjob
ebbdeddeness yang berdampak mengurangi keinginan karyawan ukélikar
dari perusahaan. namun sebaliknya, jika perusalidak dapat membuat
lingkungan kerja yang mendukung dan fleksibel, ¢tapaengurangi
kecenderungan karyawan dalam totalitas bekerjantlamingkatkan keinginan

karyawan untuk keluar.
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Adapun juga berdasarkan riset Gunaprasida & Wib@2@i9), yang
menyatakan adanya pengaruh dari peran modgeaiiel work arrangement
terhadapturnover intention di perusahaan. Pergantian karyawan di industri
perhotelan merupakan tantangan besar untuk mernpakan personel terbaik.
Sebab dengan terjadinya pergantian karyawan depdaimmpak beberapa faktor
salah satunya tingkat stres dan beban kerja yanat.bBengan demikian
diharapkan pada penelitian fleksibilitas sebagad@enasi dapat mengurangi niat
pekerja untuk keluar. Penelitian ini menggunakata cgurvei 167 karyawan,
dengan mengunakan perhitungan analisis regresirhsede dan moderasi
menunjukan bahwa secara keseluruhan, konflik pe&efrkeluarga secara
positif mempengaruhi niat untuk keluar dari pekamjasementara pengaturan
kerja fleksibel tidak secara signifikan memodepasigaruh di antara keduanya.
Namun, ketika sampel di pecah dalam dua gendelapeat hasil yang berbeda.
Hasil dengan menggunakan gender wanita, peran pgagakerja memoderasi
hubungan antara konflik kerja-keluarga dan intemnsuk keluar dari pekerjaan.
Sebab gender wanita cenderung lebih tinggi dalajadiaya konflik di dalam
rumah tangga, yang dimana peran wanita memiliki giran yang penting di
dalam keluarga dan di dalam pekerjaan. Sehingg@atepenerapan kerja
fleksibel, gender wanita dapat mengatur jam kegagylebih baik sehingga
dapat mengurangi konflik di dalam keluarga yanglaempak berkurangnya niat
untuk keluar dari perusahaan. Sedangkan untukegegordh, peran pengaturan
kerja tidak memoderasi hubungan antara konflik &k&gluarga dan intensi

untuk keluar dari pekerjaan.

Menurut Azar, Khan & Eerde (2018), adanya peng&eita fleksibel
karyawan terhadap berkurangriyenover intention, sebab pengaturan jam kerja
pada karyawan merupakan salah satu solusi dalaryeinémangkan kehidupan
dan kerja. Adapun juga peran adanya pengaturarma kiéeksibel dapat
memberikan kesejahteraan karyawan. Namun adanyia yarg menunjukan
perlunya peningkatan penggunaan pengaturan keng ffeksibel di wilayah
tersebut. hal tersebut menjadi sebuah tantangaenidiri bagi para pelaku
organisasi dalam menyesuaikan penerapan pengadteranfleksibel terhadap

para karyawannya. Dan juga pentingnya dalam peaerkerja fleksibel yang
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akan menjadikan solusi untuk permasalahan karyawehingga dapat

mengurangi niat untuk berpindah dari perusahaan.

Menurut riset Shanmugam & Agarwal (2019), peneradpana fleksibel
dapat mengurangi niat untuk berpindah dan mengutanglik para pekerja.
Perubahan besar dalam tatanan sosial, teknologeki@momi di seluruh dunia
mengakibatkan perubahan yang signifikan pada koisipkeluarga dan ruang
kerja dicirikan oleh pasangan karir dan ibu bekiajgng dengan anak kecil atau
tanggung jawab perawatan lansia dengan gaya hahuplyeragam dan prioritas
karir. di India dukungan dalam organisasi sangaaie Maka salah satu upaya
dalam menanggulangi hal tersebut dengan membeoiisinpenggunaan kerja
yang fleksibel. Dengan hasil penelitian ini, adamgapon yang positif dari
berbagai karyawan yang terutama dari gender peramyang dimana dengan
penerapan kerja fleksibel dapat mengurangi konfldn penerapan kerja
fleksibel menjadikan kebijakan itu sendiri. salakuscontohnya banyak gender
wanita yang memanfaatkan kebijakan tersebut untudngambil cuti
melahirkan. Sehingga dengan penerapan kerja fieksibampu mengurangi

niat para karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Berdasarkan riset yang di lakukan Mullins, Charlemn & Riccucci
(2020), adanya pengaruh yang dari penerapan kang ffeksibel terhadap niat
untuk meninggal perusahaan. Perlunya penelitian amdspan untuk
mempelajari efek diskriminasi tanggung jawab kejaayang berkaitan dengan
kepuasan kerja dan pengaturan kerja fleksibel. ISetzdam penelitian ini
memerlukan keberlajutan yang secara terpisah umieastikan hasil yang
terukur dan tepat. Namun penelitian ini menemukahwa karyawan yang
bekerja pada perusahaan yang menerapkan sistem yary fleksibel dapat
mengurangi permasalahan karyawan dan dapat mengegkén karyawan
dengan peran keluarga yang berdampak pada intamsk wkeluar dari
perusahaan yang lebih rendah dibandingkan denggawan yang bekerja pada

perusahaan dengan sistem kerja yang biasa.

Berdasarkan riset yang di lakukan Kroll & Nuiescl®1(2) penerapan
praktik kerja fleksibel dapat meningkatkan kepuageana sehingga dapat
mengurangi niat untuk berpindah dari perusahaastara global, organisasi

semakin menerapkan praktik kerja fleksibel di dalperusahaanya. Sebab
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praktik kerja fleksibel dapat memberikan keleluaskepada karyawan dalam
menentukan jam kerja, tempat kerja dan berapa fasraka mengambil cuti.
Dan juga penerapan kerja fleksibel dapat meningkattepuasan kerja pada
karyawan dengan memberikan cuti pekerjaan, bekarjaumah dan jam kerja
yang fleksibel, sehingga penerapan pengaturan Keijesibel juga dapat
meningkatkan efisiensi organisasi dengan menarikngenahan karyawan yang
diinginkan agar tidak terjadinytarnover yang tinggi dan mengurangi juga niat

untuk berpindah dari perusahaan.

Berdasarkan pemaparan di atas, maka dapat ditagkah sementara

sebagai berikut:

Flexible Work Arrangement memoderasi pengaru®areer Advancement

terhadaprurnover Intention.

Berdasarkan pemaparan di atas terkait peng@arleer Advancement
terhadapaturnover Intention serta peran moderaBiexible Work Arrangement
atas pengaruh tersebut, maka dapat di rumuskamdéexraberpikir sebagai
berikut :

Flexible Work
Arrangement (M)

Career Turnover
Advancement (X) Intention ()

Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran

Sumber : Peneliti (2020)
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2.10 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan identifikasi masalah, dan kerangka ieamimaka perumusan hipotesis
untuk penelitian ini adalah sebagai berikut :

Hipotesis 1:Career Advancement (X) berpengaruh terhaddurnover Intention (Y)

pada karyawan di industri jasa keuangan di Indanesi

Hipotesis 2:Flexible Work Arrangement (M) memoderasi pengarulCareer
Advancement (X) terhadapTurnover Intention (Y) pada karyawan di

industri jasa keuangan di Indonesia.



