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ABSTRAK

Wivan Gustian Lee Candra (705160018)

Pengaruh Dukungan Pekerjaan dan Sumber Daya Pribadi Terhadap Intensi
Keluar Kerja Melalui Keterikatan Kerja Sebagai Mediator pada Karyawan
Operasional. (Dr. Zamralita, M.M., Psi. & Dr. Ir. Rita Markus Idulfilastri).
Program Studi S-1 Psikologi, Universitas Tarumanagara ( i-xx; 87 halaman;

P1-P6; L1-L36)

Penelitian ini dilakukan untuk melihat peran keterikatan kerja sebagai variabel
mediator dalam pengaruh pada dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi
terhadap intensi keluar kerja pada karyawan operasional. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif dengan menggunakan teknik nonprobability sampling pada
92 karyawan operasional dengan kriteria partisipan memiliki pengalaman bekerja
minimal 1 tahun di perusahaan sekarang. Partisipan penelitian mengisi kuesioner
secara online yang berisi adaptasi dari 4 alat ukur yaitu: alat ukur Job Demand
Resources Questionnaire yang dikembangkan oleh (Bakker, 2014) untuk
mengukur komponen dukungan pekerjaan, alat ukur Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) yang dikembangkan oleh (Luthans, 2002) untuk mengukur
sumber daya pribadi, alat ukur Utrecht Work Engagement Scale 9 (UWES-9) yang
dikembangkan oleh (Schaufeli et al., 2004) untuk mengukur keterikatan kerja dan
Turnover Intention Scale (T1S-6) yang dikemukakan (Bothma & Roodt, 2013) untuk

mengukur intensi keluar kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa peran
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dukungan pekerjaan terhadap intensi keluar kerja melalui keterikatan kerja
sebagai mediator tersebut menunjukkan hubungan negatif dan signifikan (nilai sig
anova p = .004, p<0.05). Hasil pengujian selanjutnya menunjukkan bahwa peran
sumber daya pribadi terhadap intensi keluar kerja melalui keterikatan kerja sebagai
mediator tersebut menunjukkan hubungan negatif dan signifikan (nilai sig anova p
= .008, p<0.05). Dengan demikian keterikatan kerja pada karyawan merupakan
faktor yang dapat mempengaruhi intensi keluar kerja pada perusahaan dan
keterikatan kerja merupakan faktor yang dapat dipengaruhi oleh dukungan
pekerjaan dan sumber daya pribadi pada karyawan. Penelitian ini juga berisi saran
praktikal kepada perusahaan yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan

dan saran teoritikal bagi peneliti selanjutnya.

Kata Kunci  : Keterikatan Kerja, Dukungan Pekerjaan, Sumber Daya Pribadi,

Intensi Keluar Kerja, Karyawan Operasional, JD-R Teori
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya alam adalah keseluruhan bahan dari alam yang dapat
diperoleh manusia dan dapat dipergunakan untuk keberlangsungan
hidupnya. (Saddoen, A., 2019). Indonesia merupakan negara yang akan
kaya sumber daya alam dan kekayaan alam yang sangat melimpah.

Indonesia memiliki kekayaan alam yang paling luas pada sektor kehutanan,



selain dari negara Brazil dan juga negara Ziare. Menurut catatan Kementrian
Lingkungan Hidup dan Kehutanan (KLHK) tahun 2011, hutan di Indonesia
mencapai 99,6 juta hektar, namun seiring berjalannya waktu luas hutan

tersebut mengalami penurunan (Salamadian, 2018).

Kelapa sawit merupakan salah satu kekayaan Indonesia yang sering di
ekspor ke negara lain. Alasan minyak kelapa sawit sering diekspor ke negara
lain adalah karena harga yang murah, mudah dalam produksinya dan dapat
digunakan untuk berbagai bahan dalam pembuatan minyak goreng, produk
kebersihan, kosmetik dan sebagai sumber biodiesel dan biofuel. Produksi
minyak sawit dunia didominasi oleh Indonesia dan Malaysia. Produksi
kelapa sawit Indonesia sebanyak 36,000,000 ton metrik, sedangkan
produksi Negara Malaysia sebesar 21,000,000 ton metrik. Indonesia adalah
produsen dan eksportir minyak sawit yang terbesar di dunia. (Indonesia

Investment, 2017)

Tabel 1.1
Data Produksi Minyak Kelapa Sawit 2016
Negara Produksi (ton metrik)
Indonesia 36,000,000
Malaysia 21,000,000
Thailand 2,200,000
Kolombia 1,320,000
Nigeria 970,000

Sumber: Index Mundi

Pengolahan buah kelapa sawit menjadi minyak kelapa sawit tentunya

membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang banyak dan SDM yang



paham dalam proses pengolahan tersebut. Setiap SDM pastinya memiliki
latar belakang, pendidikan dan pola pikir yang berbeda-beda, sehingga hal
tersebut akan mempengaruhi perilaku mereka pada saat bekerja disuatu
perusahaan. Menurut Sora (2017) karyawan adalah orang yang ditugaskan
pada suatu perusahaan atau lembaga untuk melaksanakan tugas yang telah
diberikan oleh perusahaan dengan memperoleh balasan berupa uang.
Dalam suatu perusahaan karyawan merupakan salah satu faktor utama
dalam keberlangsungan proses pada suatu perusahaan. Terutama pada
perusahaan yang bergerak dibidang pengelolaan sumber daya alam,
karyawan operasional merupakan hal terpenting dalam suatu perusahaan.
Karyawan operasional merupakan karyawan yang mengurus keseluruhan
pengelolaan kelapa sawit dari tahap awal yaitu menanam buah kelapa sawit
hingga tahap akhir yaitu hasil dari kelapa sawit yang telah diproses. Namun,
seluruh kegiatan proses tersebut akan terganggu apabila tingginya tingkat

turnover pada suatu perusahaan.

Ketersediaan air dan listrik sebagai kebutuhan hidup dan kebutuhan
bekerja yang masih kurang, karyawan yang mengalami kelelahan mental
dan fisik dalam bekerja, sulithya melakukan komunikasi dikarenakan
lingkungan kerja yang masih sulit memiliki jaringan komunikasi, komunikasi
terhambat yang mempengaruhi kualitas koordinasi serta kerjasama antar
atasan-bawahan terganggu, fasilitas penginapan yang masih jauh dari kata
cukup dan harus terpisah jauh dari keluarga, seluruh alasan tersebut menjadi
ketidaknyamanan yang dirasakan oleh karyawan operasional dalam bekerja

pada suatu perusahaan yang bergerak dibidang pengelolaan kelapa sawit.



Mobley dalam Prajab (2018) menyatakan terdapat dua faktor-faktor
determinan pada karyawan untuk melakukan pindah kerja, yaitu: (a)
kepuasan kerja. Aspek kepuasan kerja ditemukan berhubungan dengan
intensi keluar kerja hal tersebut meliputi kepuasan akan upah, kepuasan
pada promosi jabatan, kepuasan dalam perilaku supervisi yang diterima,
kepuasan pada hubungan dengan rekan kerja, dan kepuasan pada tugas
yang diberikan; (b) komitmen organisasi dari karyawan. Komitmen mengacu
pada respon emosional (affective) pada individu kepada keseluruhan

organisasi.

Penelitian ini akan dilakukan di PT. XYZ, perusahaan yang bergerak di
bidang pengolahan kelapa sawit. Penelitian ini dilakukan karena kasus
turnover yang tinggi terjadi setiap tahunnya. Data menunjukkan pada tahun
2017, persentase karyawan operasional yang melakukan turnover di PT.
XYZ sebesar 64% dengan jumlah karyawan operasional yang keluar
sebanyak 1338 orang dari total 2348 karyawan operasional. Kemudian pada
tahun 2018, persentase karyawan operasional yang melakukan turnover
sebesar 65% dengan jumlah karyawan operasional yang keluar sebanyak
2100 orang dari total 3449 karyawan operasional. Pada tahun 2019,
persentase karyawan operasional yang melakukan turnover sudah menurun,
namun masih tinggi yaitu sebesar 50% dengan jumlah karyawan operasional

yang keluar sebanyak 1896 orang dari total 3928 karyawan operasional.



Tabel 1.2
Data Turnover karyawan operasional PT. XYZ tahun 2017-2019

No Region Tahun Karyawan Karyawan Persentase
Aktif Terminasi

1 Nunukan 2017 3475 1732 50%
2018 5142 2887 56%
2019 5234 2280 44%
2 Kubar 2017 1220 944 7%
2018 1755 1312 75%
2019 2621 1512 58%
Rata-rata 2017 2347.5 1338 64%
(Dua Region) 2018 3448.5 2099.5 65%
2019 3927.5 1896 51%

Berdasarkan data Tabel 2. Angka turnover pada PT. XYZ sebesar 60%
yang diperoleh dari persentase rata-rata turnover dalam 3 tahun pada
periode 2017-2019 titik angka persentase turnover tersebut tergolong sangat
tinggi dalam sebuah perusahaan. Wirawan (2019) menggolongkan angka
turnover dalam suatu perusahaan, perusahaan yang memiliki angka
turnover melebihi 10% dari total seluruh karyawan mereka maka tergolong
tinggi. Jadi, dapat disimpulkan angka turnover yang ideal adalah angka yang

tidak melebihi 10%.

Intensi keluar kerja merupakan aspek penting yang harus menjadi
perhatian dalam suatu perusahaan. Menurut Mobley dalam Halimah, Fathoni

& Minarsih (2016) dampak turnover pada perusahaan paling besar adalah



pada biaya, biaya tersebut yaitu : (a) Biaya dalam merekrut karyawan baru.
Hal tersebut termasuk waktu yang diperlukan dalam seleksi serta fasilitas
yang digunakan selama proses wawancara. (b) Biaya pelatihan. Hal tersebut
termasuk waktu pengawas yang bertanggung jawab, departemen HR dan
karyawan baru. Jika intensi keluar kerja tinggi dan banyak karyawan yang
keluar dari perusahaan, sehingga diperlukan karyawan baru untuk
menggantikannya maka akan menyebabkan tingginya biaya pelatihan
karyawan baru. Biaya lainnya yang mungkin dapat terjadi yaitu (a) risiko
keselamatan. Karyawan baru khususnya untuk karyawan pekerja lapangan
yang belum mempunyaitrack record mengenai pengetahuan dalam
bidang keselamatan memiliki risiko tinggi jika langsung terjun ke lapangan.
Meskipun ada pelatihan mengenai keselamatan, namun tetap memiliki risiko
jika pertama kali ke dunia lapangan, (b) biaya lainnya. Perusahaan tentu
harus menyediakan biaya transportasi karyawan menuju tempat

penempatannya.

Sebuah perusahaan tentunya menginginkan karyawan yang sesuai
dengan kualifikasi pekerjaan dan mampu untuk membantu perusahaan
dalam mencapai tujuan perusahaan. Kualifikasi pekerjaan bukan faktor satu-
satu nya yang dibutuhkan oleh perusahaan, faktor lainnya dibutuhkan
perusahaan adalah karyawan yang engaged dalam bekerja. Karyawan yang
engaged kemungkinan besar menyusun strategi untuk meningkatkan
pekerjaan mereka (Bakker, 2011). Karyawan yang engaged juga memiliki
sifat antusias pada tugas yang diberikan, memiliki energi yang tinggi dalam
bekerja dan mereka menikmati pekerjaan yang diberikan sehingga waktu

terasa cepat berlalu (Bakker dan Leiter, 2010). Schaufeli & Bakker dalam



Hakanen, Bakker, Schaufeli, (2006) dalam teori job demand-resources
model (JDR Model) menyatakan bahwa keterikatan kerja pada dasarnya
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu dukungan pekerjaan (job resources) dan

modal psikologis (psychological capital).

Keterikatan Kerja menurut Bakker (2004) adalah kondisi jiwa yang puas
dan bahagia terkait pekerjaan. Hal tersebut dapat ditandai dengan 3 faktor,
yaitu : Vigor, Dedication, dan Absorption. Vigor dapat dicirikan dengan
tingkat energi dan ketahanan mental yang memuaskan karyawan dalam
pekerjaan mereka, faktor ini dapat dikarakteristikan sebagai keinginan di
dalam diri karyawan untuk menunjukkan usahanya dalam bekerja dan
perasaan ketekunan karyawan dalam menghindari dan menyelesaikan
masalah. selanjutnya Dedication dapat dicirikan dengan adanya perasaan
pada karyawan bahwa pekerjaan adalah hal penting bagi diri karyawan, rasa
antusias pada karyawan, rasa bangga dalam tugas yang dilakukan dan
memiliki rasa tertantang dalam tugas yang diberikan. Faktor terakhir adalah
Absorption dapat dicirikan dengan fokus pada karyawan dalam bekerja dan

puas dalam melakukannya.

Terdapat 2 faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja pada karyawan
yaitu, dukungan pekerjaan dan modal psikologis. Bakker dalam Bakker &
Leiter (2010) menyimpulkan dukungan pekerjaan sebagai pekerjaan yang
mengacu pada aspek-aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi dari
pekerjaan yang terdiri dari, yaitu: (a) Fungsional dalam mencapai tujuan
kerja; (b) Mengurangi tuntutan dalam pekerjaan, biaya fisiologis dan biaya
psikologis yang terkait; (c) Merangsang dalam pertumbuhan, pembelajaran,

dan pengembangan pribadi. Dukungan pekerjaan dapat ditempatkan di



tingkat organisasi pada umumnya (upah yang diterima, peluang karir dalam
organisasi dan keamanan dalam kerja), hubungan interpersonal dan sosial
(dukungan pada supervisi,rekan kerja dan iklim organisasi), organisasi kerja
(kejelasan peran dalam organisasi, kesempatan dalam pengambilan
keputusan), dan pada tingkat tugas (meningkatkan keterampilan, kejelasan
tugas, otonomi, umpan balik pada hasil pekerjaan). Adanya pengaruh
signifikan pada dukungan pekerjaan terhadap intensi keluar kerja dibuktikan
melalui penelitian yang dilakukan oleh Babakus, Yavas, Karatepe (2008).
Penelitian tentang efek dari job demands, dukungan pekerjaan, dan motivasi
intrinsik pada emotional exhaustion dan intensi keluar kerja. Penelitian yang
dilakukan pada industri hotel di Turki. Hasil dari penelitian tersebut dukungan
pekerjaan memiliki hubungan negatif dan signifikan dengan intensi keluar

kerja karyawan.

Sumber daya pribadi adalah aspek diri yang umumnya terkait dengan
ketahanan dan merujuk pada perasaan individu tentang kemampuan
mereka untuk mengendalikan dan berdampak pada lingkungan mereka
(Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). Sumber pribadi yang positif ini
akan menentukan pada penetapan tujuan, motivasi diri, kualitas kinerja,
kepuasan pekerjaan dan kehidupan pribadi serta hasil-hasil lain yang
diinginkan (Judge, Van Vianen, & De Pater). Modal psikologis dapat diartikan
sebagai aspek psikologis pada individu yang berhubungan dengan
kemampuan manipulasi, rasa gembira, mengontrol dan mampu berdampak
pada lingkungan sesuai keinginan dan kemampuan pada karyawan yang
ditandai dengan 4 faktor, yaitu :efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi

(Bakker & Demerouti, 2008). Lebih lanjut, modal psikologis dapat digunakan



untuk mengoptimalkan potensi psikologis yang memiliki ciri, yaitu: (a)
kepercayaan diri (self efficacy) dalam melakukan tindakan untuk berhasil
dalam tugas-tugas yang menantang; (b) atribusi positif (optimism); (c)
mampu menyesuaikan diri untuk mencapai tujuan (hope); dan (d) mampu
bertahan pada masalah dan terus maju untuk mencapai kesuksesan
(resiliency) (Luthans, Youssef & Avolio, 2007). Adanya pengaruh signifikan
pada modal psikologis terhadap intensi keluar kerja dibuktikan melalui
penelitian yang dilakukan oleh Hadi & Rahman (2018). Penelitian tentang
pengaruh modal psikologis terhadap kinerja dan intensi keluar kerja. Hasil
dari penelitian tersebut modal psikologis memiliki hubungan negatif dan

signifikan dengan intensi keluar kerja karyawan.

Adanya pengaruh dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi
terhadap keterikatan kerja didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
Priyadarshi & Reeta (2014), penelitian tentang pengujian hubungan antara
sumber daya pribadi, dukungan pekerjaan dan work related outcomes.
Penelitian ini menggunakan 200 pekerja pada level senior dan menengah
eksekutif. Temuan dari penelitian ini dukungan pekerjaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja, dengan nilai koefisien beta
pada dimensi dukungan supervisi (= .23, p<.001) dan kontribusi pengaruh
sebesar (AR2 = 0.24). Temuan lainnya dalam penelitian ini sumber daya
pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja, dengan
nilai koefisien beta pada dimensi efikasi diri (B = .22, p < .01), nilai dimensi
harapan (B = .33, p <.001), nilai dimensi resiliensi (8 = .17, p < .05) dan nilai
dimensi optimisme (8 = .12, p < .05) dan kontribusi pengaruh sebesar (AR2

= 0.26).



Penelitian lainnya yang menyatakan dukungan pekerjaan dan sumber
daya pribadi memiliki pengaruh pada keterikatan kerja adalah penelitian
yang dilakukan oleh Barbier, Hansez, Chmiel, & Demerouti (2013).
Penelitian dengan 473 pekerja institusi di Belgia. Hasil temuan dalam
penelitian ini variabel sumber daya pribadi dan variabel dukungan pekerjaan
memiliki hubungan signifikan terhadap keterikatan kerja. Penelitian lainnya
yang dilakukan oleh Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakkallio &
Lusa (2014), penelitian tentang keterikatan kerja yang berfokus pada peran
sumber daya pribadi dan dukungan pekerjaan terkait pada kemampuan
kerja. Penelitian dengan total 403 pemadam kebakaran di Finlandia. Hasil
dari penelitian ini dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi memiliki
hubungan signifikan terhadap keterikatan kerja. Besar nilai koefisien beta
pada variabel dukungan pekerjaan sebesar (B = .19, p < .01) dan besar nilai

pada variabel sumber daya pribadi sebesar (8 = .19, p <.01).

Terdapat hasil berbeda pada penelitian lainnya. Penelitian yang
dilakukan oleh Chavarria (2016). Penelitian tentang dukungan pekerjaan dan
sumber daya pribadi terhadap keterikatan kerja. Penelitian dengan total 296
pada karyawan juvenile parole. Temuan dari penelitian ini sumber daya
pribadi tidak signifikan terhadap keterikatan kerja. Besar nilai dari variabel

sumber daya pribadi tersebut (p = 0.153, p<.001).

Menurut Bakker dalam Rachamatan dan Kubatini (2018) intensi menetap
pada karyawan dapat dipengaruhi oleh keterikatan kerja pada karyawan,
sehingga dapat disimpulkan apabila keterikatan kerja pada karyawan tinggi

maka akan menyebabkan rendahnya / menurunnya intensi keluar kerja pada
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karyawan dalam suatu perusahaan. Peneliti menemukan keterikatan kerja
pada karyawan memiliki hubungan langsung yang bersifat signifikan, hal
tersebut terbukti pada penelitian yang dilakukan oleh Ayu, Maarif &
Sukmawati (2015). Penelitian tentang dukungan pekerjaan dan sumber daya
pribadi terhadap keterikatan kerja dan bagaimana pengaruh keterikatan
kerja terhadap intensi keluar kerja. Dimana berdasarkan hasil penelitian
tersebut terdapat pengaruh signifikan antara variabel keterikatan kerja
dengan intensi keluar kerja. Lebih lanjut terdapat penelitian yang mendukung
hal tersebut dimana penelitian oleh Takawira et. al., (2014) mengungkapkan
bahwa intensi keluar kerja memiliki berhubungan dengan keterikatan kerja

dan job embeddedness.

Peneliti menemukan bahwa keterikatan kerja juga dapat ditempatkan
sebagai variabel mediator terhadap intensi keluar kerja, hal tersebut terbukti
pada penelitian yang dilakukan oleh Thirapatsakun, et. al., (2014). Penelitian
tentang hubungan antara tuntutan pekerjaan, keterikatan kerja, dan intensi
keluar kerja. Dimana berdasarkan hasil penelitian tersebut terdapat
pengaruh signifikan variabel keterikatan kerja dalam memediasi antara
hubungan pada variabel tuntutan pekerjaan dan intensi keluar Kkerja.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Hartono et. al., (2017). Penelitian tentang
analisis pengaruh keterikatan kerja sebagai mediator antara kepemimpinan
transformasional dan challenge stressor dengan intensi keluar kerja. Dimana
hasil penelitian tersebut keterikatan kerja berpengaruh sebagai mediator

antara kepemimpinan transformasional dan intensi keluar kerja.

Berdasarkan fenomena tingkat turnover PT.XYZ yang sangat tinggi dan

pentingnya variabel keterikatan kerja dalam mempengaruhi intensi keluar
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1.2
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1.4

kerja. Peneliti tertarik untuk meneliti tentang pengaruh dukungan pekerjaan
dan sumber daya pribadi terhadap intensi keluar kerja melalui keterikatan
kerja pada karyawan operasional. Karena dengan diketahuinya dukungan
pekerjaan dan sumber daya pribadi maka dapat dilakukan pengembangan
karyawan dengan tepat, sehingga dapat menurunkan tingkat turnover pada

perusahaan.

Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang sudah dijelaskan dalam latar belakang,
rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu apakah dukungan pekerjaan dan
sumber daya pribadi berpengaruh terhadap intensi keluar kerja melalui

keterikatan kerja sebagai mediator pada karyawan operasional?

Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Dukungan
Pekerjaan dan Sumber Daya Pribadi terhadap intensi keluar kerja melalui

keterikatan kerja sebagai mediator pada karyawan operasional.

Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis yang diperoleh pada penelitian ini yaitu : (a)
pengembangan ilmu psikologi khususnya pada bidang psikologi
industri organisasi, (b) sebagai referensi tambahan dalam bidang

Dukungan Pekerjaan, (c) sebagai referensi tambahan dalam bidang
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Sumber Daya Pribadi (d) sebagai referensi tambahan dalam bidang
Intensi Keluar Kerja, (e) sebagai referensi tambahan dalam bidang

Keterikatan Kerja.

1.4.2 Manfaat Praktis

Manfaat praktis yang diperoleh pada penelitian ini yaitu : (a)
sebagai masukkan positif untuk perusahaan mengenai topik
penelitian, (b) mengetahui faktor intensi keluar kerja pada karyawan,
(c) mengetahui bagaimana cara menurunkan intensi keluar kerja pada

karyawan.

1.5 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam skripsi ini secara umum terdiri dari lima bab.
Bab pertama yaitu pendahuluan yang berisi latar belakang mengenai
pengaruh dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi terhadap intensi
keluar kerja melalui keterikatan kerja sebagai mediator karyawan
operasional, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat teoritis dan
praktis. Bab kedua yakni tinjauan teoritis yang berisi teori-teori yang
berkaitan dengan penelitian ini. Teori yang digunakan dalam penelitian ini
adalah teori mengenai Dukungan Pekerjaan, Sumber Daya Pribadi,
keterikatan kerja dan intensi keluar kerja. Bab ketiga yaitu metode penelitian
yang berisi partisipan penelitian, desain penelitian, setting dan instrumen
penelitian, pengukuran serta prosedur penelitian. Bab empat yaitu hasil

penelitian yang berisi gambaran pada variabel penelitian yaitu Variabel

13



Intensi Keluar Kerja, Variabel Dukungan Pekerjaan, Variabel Sumber Daya
Pribadi, dan Variabel Keterikatan Kerja. Uji Hipotesis penelitian, uji analisis

regresi dan uji tambahan. Bab kelima yaitu Kesimpulan, Diskusi dan Saran.
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BAB V

KESIMPULAN, DISKUSI DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan mengenai peran dukungan
pekerjaan dan sumber daya pribadi terhadap intensi keluar kerja melalui
keterikatan kerja sebagai variabel mediator maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat peran keterikatan kerja yang signifikan sebagai variabel mediator
dalam hubungan antara dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi
terhadap intensi keluar kerja. Mediasi keterikatan kerja pada variabel sumber
daya pribadi terhadap intensi keluar kerja tersebut bersifat penuh (full
mediation) yang dicirikan variabel sumber daya pribadi menjadi tidak
signifikan mempengaruhi variabel intensi keluar kerja tanpa melalui variabel

mediator keterikatan kerja. Hal tersebut terbukti dalam uji regresi pada uji
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5.2

pengaruh variabel sumber daya pribadi ke intensi keluar kerja dengan (nilai
sig=.069, p>0.05), namun uji regresi menunjukkan hasil signifikan pada uji
pengaruh variabel sumber daya pribadi ke intensi keluar kerja melalui
keterikatan kerja sebagai variabel mediator, dengan (nilai sig=.008, p<0.05).
Sedangkan, Mediasi keterikatan kerja pada variabel dukungan pekerjaan
tersebut bersifat sebagian (part mediation) yang dicirikan variabel dukungan
pekerjaan masih mempengaruhi secara langsung variabel intensi keluar
kerja tanpa melalui/ melibatkan variabel mediator keterikatan kerja. Hal
tersebut terbukti dalam uji regresi yang menunjukkan hasil yang signifikan
dalam kedua uiji, yaitu pada uji pengaruh variabel dukungan pekerjaan ke
intensi keluar kerja dengan (nilai sig=.020, p<0.05) dan uji pengaruh variabel
dukungan pekerjaan ke intensi keluar kerja melalui keterikatan kerja sebagai

variabel mediator, dengan (nilai sig=.008, p<0.05).

Diskusi

Tujuan penelitian ini adalah menguji peran dukungan pekerjaan dan
sumber daya pribadi terhadap intensi keluar kerja terhadap keterikatan kerja
sebagai variabel mediator. Dalam penelitian ini, keterikatan kerja berperan
sebagai variabel mediator dalam hubungan antara dukungan pekerjaan dan
sumber daya pribadi terhadap intensi keluar kerja. Jadi, dapat disimpulkan
bahwa dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi memprediksi
keterikatan kerja, dan keterikatan kerja memprediksi intensi keluar kerja.

Hasil penelitian ini dapat memberikan penjelasan terhadap perbedaan
hasil penelitian dari Barbier, Hansez, Chmiel, & Demerouti (2013); Airila,

Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakkallio & Lusa (2014); Priyadarshi &
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Reeta (2014); Ayu, Maarif & Sukmawati (2015) dan Chavarria (2016)
mengenai keterikatan kerja. Barbier, Hansez, Chmiel, & Demerouti (2013);
Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen, Punakkallio & Lusa (2014) dan
Priyadarshi & Reeta (2014) menunjukkan dukungan pekerjaan dan sumber
daya pribadi adalah prediktor yang sangat baik terhadap keterikatan kerja.
Namun, hasil temuan yang dilakukan oleh Ayu, Maarif & Sukmawati (2015)
menunjukkan bahwa dukungan pekerjaan tidak berpengaruh signifikan
terhadap keterikatan kerja. Hasil temuan lain yang dilakukan oleh Chavarria
(2016) menunjukkan bahwa sumber daya pribadi tidak berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan kerja. Hasil penelitian pada saat ini telah
menunjukkan adanya peran intensi keluar kerja sebagai variabel dependen
terhadap dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi melalui keterikatan
kerja sebagai variabel mediator. Kelima peneliti tersebut tidak mengukur
variabel intensi keluar kerja pada penelitian partisipannya, sehingga ada
suatu kemungkinan faktor intensi keluar kerja yang mempengaruhi
perbedaan hasil dari kelima penelitian tersebut.

Hasil penelitian sangat konsisten dengan teori job demand-resources
model (Schaufeli dan Bakker, 2003). Teori tersebut menyatakan dukungan
pekerjaan dan sumber daya pribadi merupakan faktor utama yang
menentukan keterikatan kerja pada seseorang. Menurut teori tersebut,
dukungan pekerjaan merangsang pembelajaran, dan pengembangan
pribadi. Sedangkan, sumber daya pribadi adalah evaluasi diri yang positif
yang dapat menentukan kepuasan kerja (Judge, Van Vianen, & De Pater
dalam Bakker, 2009). Berdasarkan teori tersebut dapat disimpulkan bahwa

dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi merupakan faktor yang
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mempengaruhi keterikatan kerja (Schaufeli dan Bakker, 2003), hal tersebut
konsisten dengan hasil uji regresi pada penelitian ini. Hasil regresi pada
penelitian ini menunjukkan dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi

memiliki hubungan yang signifikan terhadap keterikatan kerja.

Selanjutnya variabel intensi keluar kerja dapat dipengaruhi oleh
keterikatan kerja. Menurut Bakker dalam Rachamatan dan Kubatini (2018)
intensi menetap pada karyawan dapat dipengaruhi oleh keterikatan kerja
pada karyawan, sehingga dapat disimpulkan apabila keterikatan kerja pada
karyawan tinggi maka akan menyebabkan rendahnya / berkurangnya angka
intensi keluar kerja pada karyawan dalam suatu perusahaan. Hal tersebut
konsisten dengan hasil uji regresi pada penelitian ini. Hasil regresi pada
penelitian ini menunjukkan keterikatan kerja memiliki hubungan yang negatif

dan signifikan terhadap intensi keluar kerja.

Hasil penelitian sangat konsisten dengan teori job demand-resources
model (Schaufeli dan Bakker, 2003). Menurut teori tersebut, dukungan
pekerjaan dapat ditempatkan di tingkat organisasi pada umumnya (gaji yang
diterima). Sedangkan sumber daya pribadi yang positif dapat menentukan
kepuasan kerja pada suatu karyawan (Judge, Van Vianen, & De Pater).
Menurut Mobley (1986) kepuasan kerja khususnya kepuasan terhadap gaji
merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi munculnya intensi
keluar kerja pada seseorang. Menurut Mobley (1986) kepuasan kerja
merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi munculnya intensi
keluar kerja pada seseorang. Jadi, dapat disimpulkan karyawan yang
memiliki dukungan pekerjaan dan sumber daya pribadi yang tinggi maka

akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula, sehingga kepuasan kerja
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tersebut menyebabkan terpenuhinya faktor yang menyebabkan
berkurangnya faktor penyebab dari intensi keluar kerja pada karyawan.
Sehingga apabila seseorang yang memiliki dukungan pekerjaan dan sumber
daya pribadi yang tinggi maka memiliki intensi untuk keluar kerja yang
rendah.

Hasil penelitian lainnya dapat memberikan penjelasan terhadap
penelitian dari De Beer, Scholtz & Rothmann (2018) tentang intensi keluar
kerja. Hasil temuan yang dilakukan oleh De Beer, Scholtz & Rothmann
(2018) menunjukkan bahwa dukungan pekerjaan tidak berpengaruh
signifikan terhadap intensi keluar kerja. Hasil penelitian pada saat ini telah
menunjukkan dukungan pekerjaan memiliki hubungan yang signifikan
terhadap intensi keluar kerja, dalam penelitian ini juga membuktikan adanya
peran keterikatan kerja sebagai variabel mediator dalam mempengaruhi
dukungan pekerjaan terhadap intensi keluar kerja. peneliti tersebut tidak
mengukur variabel keterikatan kerja pada penelitian partisipannya, sehingga
ada suatu kemungkinan faktor keterikatan kerja yang mempengaruhi
perbedaan hasil dari penelitian tersebut.

Hasil pada penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang diteliti
oleh Abbas, Raja, Darr & Bouckenooghe (2014). Abbas et al.,, (2014)
menemukan bahwa modal psikologis / sumber daya pribadi tidak signifikan
dengan intensi keluar kerja. Sehingga tidak terdapat hubungan antara intensi
keluar kerja dengan sumber daya pribadi. Namun, dalam penelitian ini
peneliti membuktikan adanya peran keterikatan kerja sebagai variabel
mediator dalam mempengaruhi sumber daya pribadi terhadap intensi keluar

kerja. peneliti tersebut tidak mengukur variabel keterikatan kerja pada
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penelitian partisipannya, sehingga ada suatu kemungkinan faktor keterikatan
kerja yang mempengaruhi perbedaan hasil dari penelitian tersebut.

Hasil penelitian saat ini melakukan uji faktor lain yang dapat
mempengaruhi intensi keluar kerja pada seseorang. (a) Menurut
(Mobley,1986) lama bekerja / periode bekerja merupakan salah satu faktor
yang mempengaruhi terjadinya intensi keluar kerja pada karyawan,
penelitian pada saat ini menemukan hasil bahwa periode bekerja tidak
signifikan terhadap intensi keluar kerja, sehingga tidak terdapat hubungan
antara periode bekerja dengan intensi keluar kerja; (b) penelitian oleh van
der Velde (2003) menunjukkan laki-laki memiliki komitmen organisasional
yang lebih tinggi, sehingga jenis kelamin mempengaruhi intensi untuk
menetap, penelitian pada saat ini menemukan hasil bahwa jenis kelamin
tidak signifikan terhadap intensi keluar kerja, sehingga tidak terdapat
hubungan antara jenis kelamin dengan intensi keluar kerja; (c) level jabatan,
penelitian pada saat ini menemukan hasil bahwa level jabatan tidak
signifikan terhadap intensi keluar kerja, sehingga tidak terdapat hubungan
antara level jabatan dengan intensi keluar kerja; (d) Maier dalam Farlianto
(2014) mengemukakan bahwa pekerja yang tergolong muda menunjukkan
tingkat turnover yang lebih tinggi daripada pekerja yang lebih tua, penelitian
pada saat ini menemukan hasil bahwa usia tidak signifikan terhadap intensi
keluar kerja, sehingga tidak terdapat hubungan antara usia dengan intensi
keluar kerja. Berdasarkan pengujian pada keempat faktor tersebut dapat
disimpulkan bahwa faktor periode bekerja, jenis kelamin, level bekerja dan
usia dalam penelitian ini tidak terbukti signifikan dengan intensi keluar kerja

pada penelitian ini.
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5.3

Penelitian ini telah dilaksanakan dan diusahakan sesuai dengan prosedur
iimiah, namun terdapat keterbatasan dalam penelitian ini yaitu: (a)
kurangnya sampel dalam penelitian ini (b) alat ukur intensi tidak sesuai
dengan faktor yang dapat menyebabkan intensi pada karyawan, pada
penelitian ini alat ukur TIS-6 hanya digunakan untuk melihat karyawan yang
ingin menetap (stayers) dan karyawan yang ingin meninggalkan perusahaan

(stayers).

Saran

Penelitian ini memiliki dua jenis saran yaitu: (a) saran teoritis dan (b)
saran praktis.
5.3.1Saran Teoritis

Penelitimemberikan dua jenis saran teoritis yaitu (a) perbaikan atas
penelitian sekarang yang berisi saran-saran perbaikan atas
keterbatasan yang dialami dalam penelitian ini, dan (b) ide lain untuk
penelitian selanjutnya yang berisi tentang saran topik penelitian yang
dapat dilakukan dengan referensi dari penelitian ini.

Perbaikan atas Penelitian Sekarang. Saran untuk penelitian
selanjutnya yang perlu dicermati adalah (a) menyelesaikan seluruh
perizinan pengambilan data secepatnya sebelum penelitian akan
dilakukan. Perizinan tersebut berupa perizinan kepada perusahaan
untuk pengambilan sampel di tempat tersebut. Hal ini menjadi saran
yang diberikan oleh peneliti karena dalam penelitian ini partisipan
penelitian yang digunakan adalah karyawan operasional yang bekerja

di Provinsi Kalimantan, sehingga penelitian ini akan menjadi terhambat
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jika tanpa adanya komunikasi bantuan dari pihak perusahaan; (b)
melakukan penentuan jumlah sampel partisipan berdasarkan dengan
populasi yang ingin diteliti. Hal ini menjadi saran yang diberikan peneliti
karena dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan tidak
didasarkan pada perhitungan populasi yang ingin diteliti, hal tersebut
dikarenakan pandemic coronavirus yang terjadi. Selain hal tersebut
saran ini diberikan karena jumlah partisipan akan mempengaruhi hasil
pada angka signifikansi dalam variabel penelitian; (c) pada penelitian
ini alat ukur intensi keluar kerja (TIS-6) kurang tepat untuk melihat
faktor-faktor yang menyebabkan intensi keluar kerja pada karyawan.
Saran yang diberikan peneliti untuk peneliti selanjutnya agar dapat
menggunakan alat ukur lain yang dapat menentukan faktor-faktor
intensi keluar kerja pada karyawan.

Ide lain untuk penelitian selanjutnya. Saran ide untuk penelitian
selanjutnya yang dapat menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya
adalah (a) peneliti menyarankan untuk peneliti selanjutnya untuk dapat
meneliti status perkawinan terhadap intensi keluar kerja. Pemikiran
tersebut didasarkan pada, menurut Mobley (1986) status perkawinan
adalah salah satu faktor yang dapat mempengaruhi munculnya intensi
keluar kerja; (b) peneliti menyarankan untuk mencari sampel lain
dalam penelitian selanjutnya, misalnya pekerja pada bidang khusus
seperti sales asuransi, sales otomotif, pramugara, dosen. Sehingga

dapat dijadikan perbandingan hasil dengan penelitian ini.
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5.3.2 Saran Praktis

Saran yang diberikan kepada perusahaan khususnya pada bagian
sumber daya manusia terutama dibagian seleksi karyawan
operasional adalah perlunya menyeleksi karyawan yang memiliki
kepribadian sumber daya pribadi yang tinggi. Kepribadian sumber
daya pribadi ini sangat penting karena berdasarkan hasil penelitian,
kepribadian tersebut dapat mempengaruhi keterikatan kerja pada
karyawan operasional yang berhubungan negatif dengan intensi
keluar kerja. Para karyawan di bagian seleksi direkomendasikan untuk
menggunakan alat ukur kepribadian seperti The Big Five Inventory
sewaktu proses seleksi kandidat. Poin penting pada alat ukur tersebut
yang memiliki kemiripan dengan komponen pada variabel sumber
daya pribadi yaitu (a) openness sesuai dengan variabel harapan: yaitu
memiliki pemikiran yang imajinatif, (b) conscientiousness sesuai
dengan variabel resiliensi: yaitu berpikir sebelum bertindak, (c)
extraversion sesuai dengan variabel optimism : yaitu ambisius dan
mudah tertantang, (d) agreeableness sesuai dengan variabel efikasi

diri : yaitu karakter suka membantu.

Kedua, peneliti memberi saran perlunya melakukan kontrol pada
komponen variabel dukungan pekerjaan. Variabel dukungan
pekerjaan ini sangat penting karena berdasarkan hasil penelitian,
variabel tersebut dapat mempengaruhi keterikatan kerja pada
karyawan operasional yang berhubungan negatif dengan intensi
keluar kerja. Komponen yang perlu dikontrol yaitu : Otonomi dalam

bekerja, Dukungan sosial, Umpan balik, Bimbingan dari atasan dan
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Kesempatan untuk berkembang. Otonomi dalam bekerja dan
Dukungan sosial dapat dikontrol pada lingkungan kerja; Umpan balik
dan Bimbingan dari atasan dapat dikontrol pada jalur komunikasi
dalam suatu organisasi; dan Kesempatan untuk berkembang dapat
dikontrol dengan pelaksanaan pelatihan. Dalam proses seleksi
karyawan direkomendasikan pula untuk menggunakan alat ukur
kepribadian seperti The Big Five Inventory. Poin penting alat ukur yang
menjadi fokus adalah neuroticism, karena individu dengan neuroticism
tinggi cenderung mudah cemas, mudah marah dan rentan dalam

menghadapi tekanan.
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ABSTRACT

Wivan Gustian Lee Candra (705160018)

The Effect of Job Resources and Personal Resources on Turnover Intention
Trough Work Engagement as a Mediator on Operasional Employee. (Dr.
Zamralita, M.M., Psi. & Dr. Ir. Rita Markus Idulfilastri). Bachelor degree in

psychology, Universitas Tarumanagara ( i-xx; 87 pages; P1-P6; L1-L36)

This research was conducted to see the role of work engagement as a mediator
variable in the influence on job resources and personal resources on the turnover
intention for operational employees. This research is a quantitative study using
nonprobability sampling techniques on 92 operational employees with the criteria
of participants having at least 1 year working experience in the company now.
Research participants filled out an online questionnaire that contained adaptations
of 4 measuring instruments, namely: Job Demand Resources Questionnaire
measuring tool developed by (Bakker, 2014) to measure the components of job
resources, Psychological Capital Questionnaire (PCQ) measurement tool
developed by (Luthans, 2002 ) to measure personal resources, the Utrecht Work
Engagement Scale 9 (UWES-9) developed by (Schaufeli et al., 2004) to measure
work engagement and Turnover Intention Scale (TIS-6) put forward (Bothma &
Roodt, 2013) to measure turnover intention. The results showed that the role of job
resources for turnover intention through work engagement as a mediator showed
a negative and significant relationship (sig anova value p = .004, p <0.05). Further

testing results indicate that the role of personal resources on turnover intention
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through work engagement as a mediator shows a negative and significant
relationship (sig anova value p =.008, p <0.05). Thus work engagement is a factor
that can influence the turnover intention at the company and work engagement is
a factor that can be influenced by job resources and personal resources to
employees. This research also contains practical advice to companies that can be

used as consideration and theoretical advice for future researchers.

Keywords . Work Engagement, Job Resources, Personal Resources,
Turnover Intention, Operational Employee, JD-R Theory
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