Mind Set, Desember 2010, hal. 1- &
I55M 1066 - 1966

Vol 2, No. 1

Hubungan Perceived Organizational Support dengan Intensi
Turnover pada Karyawan Usia Dewasa Awal di Bank X

PARAMITA INDRASWART', SEMIATI IBNU UMAR®, ANDI SUPANDI

Fakultas Psikologi, Universitas Indonesia
Eampus Baru Ul - Depok, 16424
IE-mail: andiskiuiac.id

Diterima 25 November 2010, Disetujui 13 Desember 2010

Abstract ¢ Studies show that perceived erpanizational suppont correlates with tumever intention,
bul the correlation figure vanes depending on the nature of the work,

This stady aims to examine the relationship between percenved organizational support and turnover
intention on bank employees at the X bank, Perceived Organtzational Support (FOS) vaniable is measured
with scale developed by Eisenberger et al. (1 986) through Survey of Perceived Organizational Support
(SPOS). Tursover intention vartable 15 measured with withdrawal cognition scale developed by Tang,

Kimm, and Tang (20007,

Participants of this study are 64 employees of X bank, aged 18-40 years old, holding at least
bachelor degree and having been working for one year, The result generates a comelation value of
. 286, showing that there 15 a relationship betwesn perceived organizational support and tumover

intention on young adult employees of X bank.

Fey words: percerved organizational support, tumover intention

PENDAHULUAN

Menurut Deputi Gubernur Senior Bank Indonesia
(B} sebagai regulator di bidang perbankan, jika
dibandingkan dengan negara lain di ASEAN,
jumlzh bank di Indonesia relatif banyak atau dapat
disebut dengan istilah overboank (hitp:/iwww.antara.
coddfview). (leh Karena iln, keadaan i dapat
menimbulkan persaingan antarbank. Persungan
antarbank menuntut bank dapat berjalan efekiif,
efisien dan tetap meaghasilkan profit. Persaingan
ini tidak hanya dalam memberikan Inyanan pada
nasabah tetapi juza pada kebutuban sumber daya
manusia vang terampil dan memiliki kemampuan
dalam menjalankan pekerjaannya.

Soekiman (2007) berpendapat bahwa dalam
MErespon persaingan, perusabaan dituntut untuk
mampu meningkatkan kualitas sumber daya vang
dimiliki. Salah satunya adalah sumber daya manusia.
Pada sektor perbankan, kinerja karyawan diokur
dengan kompetensi vang dimiliki. Kompetensi
ini merupakan pabungan dari pengetahuan,

keterampilan, sikap, dan perileku diperlukan
agar schingga dapat menyelesaikan pelierjaan
dengan optimal. Karvawan dengan kompetensi
tinggi sangat diharapkan mampu menghasilkan
produktivitas perusshaan yang tingg.

Pada kenvataannya, tidak semua karyawan
dapat memberikan kontribusi kerjanya dengan baik,
sehingga kmerja perusghaan sendiri menjadi belum
optimal. Penurunan kinerja karyawan akan semakin
mengganggu perusahaan bila karvawan sudah
menunjukkan bentuk-bentuk perilaku menank
diri. Perilaku menarik diri adalah perilaku yang
dilakukan seseorang untuk menghindari pekerjaan
vane tidak memuaskan (Murphy, 1996), Murphy
{1996) menjelaskan contoh-contoh perilaku menarik
dirl yang mengindikasikan seseorang meninggalkan
pekerjasnnya atau turmover adalah terlambat datang
bekerja, absensi dan intensi furmover.

Toly {2001} mengatakan intensi furnever hans
disikapi schagal suatn fenomena dan perilaku
manusia yang perting dalam kehidupan organisasi
dari sudut pandang individu maupun sosial,
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mengingat bahwa tingkat keinginan kanvawan uniuk
meninggalkan organisasi tersebut akan mempunyai
dampak vang cukup signifikan bagi perusahaan
dan individu yang bersangkutan. Fishbein dan
Ajzen (1975) mendefinisikan miensi schagai posisi
individu dalam sebuah kemungkinan dimensi
subjektif, yang menyangkut sebuah hubungan
antara dirinya dengan sebuah tindakan. Intensi
dapat dijadikan bahan peramalan terjadinya suatu
tingkah laku (Fishbein & Ajzen, 1975). Beberapa
penelitian menyebutkan bahwa terdapat korelasi
vang signifikan antara infensi oemover dan rmover
(hraut, 1975; Mobley, 1978; Sieel & Ovalle, 1984:
Preshold, Lane, & Mathew, 1987). Oleh karena i,
dapat dikatakan bahwa intensi furnover mempakan
tanda awal akan terjadinva furmover,

Intensi furrover banyak digunakan dalam
penelitian yang bertujuan meneliti masalah fursewer
{Novliadi, 2007). Intensi fwrrover didasari oleh
beberapa fakior yang mempengaruhi misalnya
altematif’ pekerjaan, kondisi ckonomi, juga faktor
internal dalam karyawan seperti usia dan lama
bekerja (Maobley, 1978), Pada tahun 1978, Maobley
membuat model mengenai tahapan kognitif
seseorang saat memutuskan apakah seseorang akan
tetap bekerja atau tidak. Atkingon dan Leffert {1972
dalam Mobley, 1978) menunjukkan penelitian
mengenai adanya hubungan antara frekvensi
berpikir untuk beralih pekerjaan sampai akhimya
melakukan furmover,

Saat ini tingginya intensi turnaver telah menjadi
masalah serius bagi perusahaan (Toly, 2001).
Pada sektor perbankan di Indonesia, rasio rurmover
mencapai rata-rata 7,5% di mana hal tersebut
relatif tingei dibandingkan penyerapan karyawan,
Tingginya angka trmover pada bank akan menjadi
masalah yang besar bila karyawan vang melakukan
fwernover merupakan tenaga kerja terampil.

Untuk mengantisipasi potensi furnover,
perusahaan khususnya pads Bagian Sumber Dava
Manusia (SDM) dituntut untuk lebih memperhatikan
dukungan-dukungan yang sudah maupun yvang
akan diterapkan kepada karyawannva. Individu
yang memasuki perusahaan akan membawa
harapan-harapan dalam dirinya seperti upah vang
layak, status, lingkungan sosial. dan pengembangan
diri ( Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa,
1986). Harapan-harapan ini kemudian disesuaikan
dengan kenyvataan yang didapatkan karyawan
dalam perusshaan. Penyesuaian antara harapan

Yol, 2, 2010

dan kenyataan vang didapet dalam perusahaan
akan dipersepsikan olch karyawan. Persepsi ini
mempengaruhi interpretasi karyawan terhadap
dukungan yang diberikan perusahaan. Persepsi
mengenai dukungan organisasi pada karyvawan
ini dinamakan Pereeived Organizational Support
{POS)

Dalam sejumlah penclitian ditemukan bahwa
POS memiliki hubungan yang positif dengan
tanggung jawab, citizenship behavior, dan komitmen
(Eisenberger, 2001). Sementara itu Liu (2004)
menyusun disertasinya mengenai hubungan POS
dengan anteseden dan owfeomes-nya, Anteseden
POS adalah Work-Femily Support, Leader Member
Exchange, dan kesempatan pengembangan karier.
Sedangkan outcomesnya adalah unjuk kerja,
komitmen organisasi, srganizational citizenship
hehavior, dan ntensi furnover,

Uleh karena iy, berdasarkan hal di atas peneliti
melakukan penehitisn mengenai POS dan intensi
rirncver di Bank X, Bank X adalah salah satu hank
besur berdasarkan total aset vang  dimilikmya,
yaitu di atas Bp 10 wiliun. Keberadaan Bank X
di Indonesia sudah 50 tahun dengan kantor cabang
yang tersebar di seluruh Indonesia, Berbagai produk
perbankan yang inovatif milik Bank X ditawarkan
untuk nasabah.

Sesuai hasil wawancara dengan pejabat Divisi
Humean Resources Developmens Bank X, terdapat
beberapa dukungan vang diberikan Bank X untuk
karvawannya, Dukungan tersebut antara lain
program pelatihan dan pengembangan dalam
meningkatkan kualitas karvawan. Selain itu,
Bank X juga memberikan dukungan dari hasil
kerja karvawen antara lain asuransi kesehatan,
tunjangan kerja, serta fasilitas-fasilitas lain vntuk
karyawan maupun keluarganya. Akan tetapi,
seiring dengan jumlah bank yang banyak beroperasi
sering memunculkan spekulasi dari karvawan vang
akhirnya menimbulkan intensi sormever.

Peneliti ingin meneliti karyawan usia dewasa
awal (18-40 tahun) karena usia tersebut merupakan
usia produktif dan berkembang dalam bekerja
(Hurlock, 1980) Sementara itu, Mobley (1978)
mengatakan adanya kecenderungan usia muda
akan mempengaruhi furmover di mana pade usia
ini karyawan memputivai tantangan untuk mencari
alternatif lehih baik dalam bekerja. Selain itu, Steel
{2002 dalam Novliadi, 2007) menyatakan bahwa
penclitian mengenai intensi furnover sebaiknya
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dimulai ketika karyawan vang baru mulai bekerja
karena lebah cepat untuk menghasilkan prediksi
perilaku framoven

Dengan demikian berdasarkan oraian di atas.
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
“Apakah terdapat hubungan antara perceived
organizational support dengan intensi turmover
pada karyawan usia dewasa awal di Bank 3™

Perceived Organizaiional Support (POS),
[eon POS didasarken pada teori Soclal Exchange
{Blau, dalam Lew, 2009). Teorf ini menyatakan
hubungan pertukaran atan interaksi sosial (social
exchange) berpusat pada norma reciprocrate
itimbal balik) di mana interaksi dua belah
pihak skan tergantung pada reward dan cosy,
Hubungan timbal balik tersebut tidak hanya terjadi
SCSAMd manusia, tetapi juga manusia dengan
organisasinya, Sesuai dengan Tsui (1997 dalam
Eisenberger, 2001) yang mengatakan bahwa
organisasl memiliki strafegi-strategi mengenai
sumber daya manusia, pada intinya mereka
bersedia berinvestasi untuk karyvawsnnya dan ingin
mendapatkan refurn dari investasi tersebut,

Eisenberger, Huntington, Hutchinson, dan
Sowa (1986) mendefinisikan bahwa POS adalah
“emplovees “perceplions about the degree fo wihich
ihe organization cares about their well-being and
value their contribution, fo describe the social
exchange relationship between the organization
and ity employees . Dari pernyvataan di stas, maka
dapat dikatakan POS adalah persepsi karyawan
mengenai seberapa besar organisasi peduli dengan
kesejahteraan mereka dan menilai kontribusi
mercka untuk menggambarkan hobungan
pertukaran sosial antara organisasi dan para
karvawannya,

Kemudian, Rhoades dan Eiseberger (2002)
menyatakan POS adalah kepercayaan global
vang membentuk keyakinan karyawan mengenai
penilaian mercka pada organisasi. Kepercayaan
global ini berdasarkan pengalaman pribadi
karvawan, kebijakan dan prosedur organisasi,
penerimaan sumber daya, dan interaksi denpan agen
organisasl, Sementara itu Lew (2009) mengatakan
POS adalah pengalaman yang didasarkan pada
atribusi mengenai baik tidaknya niat organisasi
dalam kebijakan-kebijakan, norma-norma,
prosedur-prosedur dan tindakan-tindakan vang

mempengaruhi Karyawan,
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Faktor-faktor vang mempengaruhi POS menuru
Rhoades dan Eiseberger (2002) antara lain:
|. Fatrmess of Treatment

Keadilan dibagi menjadi dua tipe vaitu keadilan
distributif dan keadilan prosedural, Keadilan
distributif meliputi keadilan dalam distribusi hasil,
sementara keadilan prosedural meliputi keadilan
dalam bentuk prosedur yang digunakan untuk
menentukan hasil (Greenberg, 19%) dalam Rhoades
& Eisenberger, 2002), Kedua keadilan tersebut
memiliki hubungan positif dengan POS. Alan tetapi
yang berhubungan lebih koat dengan POS adalah
keadilan prosedural daripada keadilan distributif
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Perlakuan adil
yang berulang akan memiliki efek kumulaif yang
kuat pada POS karena menunjukkan kepedulian
terhadap kesejahteraan karvawan.
2. Support from Orvganizational Representatives

Karyawan akan menggabungkan perlakuan
vang diterima dar besbagai agen orpanizssi (scperti
sipervisor dan mangjer) dan unit organisasi untuk
dipersepsikan scbagai dukungan organisasi.
Semakin tmgpl stams atau kepercayaan karyawan
pada agen organisasi, maka semakin banyak
tindakan agen itu vang dapat dijadikan atribut
dari dukungan organisasi secara menyeluruh.
Menguntungkan atau tidak menguntungkan
perlakuan yang diterima dari agen tersehut, akan
sangat diidentikkan dengan organisasi, selanjutnya
akan berpengaruh peningkatan I"OS.
3. Human Resource Practices

Urganisas: yang sistematis mempunyal
kebijakan dan prosedur menyeluruh yang diarahkan
untuk karyawan atau dapat pula disebut dengan
istilah fuoman resowrce praciices. Human resource
procrices bertujuan agar mampu membuat kontnbusi
positif atau negatif untuk POS karena mercka
secara khusus berorientasi pada karyvawan. Tsus
et al. {1997) menemukan bahwa karyawan vang
organisasinya banyak menginvestasikan sumber
dayanya untuk karyzwan, seperti jaminan keamanan
kerja dan peluang pengembangan karier, maka
karvawan akan menurjukkan komitmen afcktif
yang lebih besar dan kinerja yang lebih tinggi. Olch
karena itu, fmman resource procrices dan POS telah
menunjukkan bahwa investasi sumber daya yang
kuat pada karyawan dapar berkontribusi secara
substansial untuk POS.
4. Emplovee Characteristics

Karakteristik karvawan terbagi menjadi dua
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yaitu karakienstik kepribadian dan karakteristik
demografis. Karakteristik kepribadian akan
mempengaruhi POS, Misalnya, sikap yang positif
akan mendotong seseorang untuk terbuka doan
mau bekerja sama. Sehingga karyawan dapat
memberikan kesan yang baik padz orang lain
dan akan menghasilkan hubungan kerja vang
lebih efektif antara atasan dan bawahan. Teori
yvang dikemukakan Costa dan MeCrae (1985)
memberikan penjelasan tentang kepribadian.
Contohnva, consciemnfiousness akan mengarahkan
pada peningkatan kinetja karyawan di mana hal i
akan berpengaruh pada tingginya FOS.
Sedangkan karakteristik demografi karvawan
sering digunakan sebagai variabel kontrol untuk
memberikan penjelasan altermatf mengenai POS.
Karaktenstik inl meliputi adalah usia, pendidikan,
jenis kelamin, dan jabatan. Penclitian Rhoades
dan Eisenberger (2002) melibatkan POS dengan
mengontrel variabel-variabel demografis,
Sejumlah penclitian menemukan bahwa
POS mempunyvii hubungan yvang positif dengan
hasil kerja, antara lain komitmen afekiif pada
orgarisasi (Shore dan Wayne, 1993; Setton et
al, 1994 Eisenberger et al, 1997), efforr-reward
expectancies, pengukuran kinerja vang evaluatif
dan objektif (Eisenberger ot al. 1997}, Sementara
itu, terdapat peneliian yang menunjukkan adanya
hubungan negatif antara POS dan ketidakhadiran
{absensi) (Eisenberger, 1990} serta intensi untuk
berhenti dari pekerjaan {Wayne, & Shore, 2000
Penelitian Eiscnberger, Armeli, dan Rhoades (2001 )
menemukan bahwa MOS merupakan mediator
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yvang menghubungkan penghargaan arganisasi,
procedural justice, dan dukungan atasan dengan
komitmen afektif,

Intensi Turmover. Intensi fomover menurut
Mabley (1978 dalam Tang, Kim, & Tang, 200i})
adalah kecenderungan spesifik yang menjadi
predikior dalam meninggalkan pekerjaan. Abelson
(1987 dalam Toly, 2001} mengatakan intensi
turnover adalah pikiran untok keluar, mencari
pekerjaan di tempat lain serta keinginan seseorang
untuk meningealkan organisasi. Kemudian, Zeffane
(1994 dalam Novhiadi, 2007) mendefinisikan bahwa
intensi furmover adalah kecenderungan atau niai
untuk berhenti bekena dan pekerjaannya secara
sukarela menurut pilihannya sendin,

Model sirnover Mobley (1978) menyatakan
bahwa terdapat langkah-langkah antara
ketidakpuasan dengan melakukan tfurnover.
[Masumsikan bahwa karvawan mengikuti proses
vang berurutan saat menpambil keputusan untuk
melakukan furnover. Mobley (197%) menyampaikan
beberapa tahapan kognitif yang dialami individu
sehelum melakukan twrnover dengan nama
withdrawal cognition. Untuk lebih jelas mengenai
tahapan Mobley, dapat dilihat pada Gambar 1.

Padn Gambar | dapat dilibat proses pengambilan
keputusan fwrnover dimulai saat seseorang
merasakan ketidakpuasan kerja di perusahaannya,
Ketidakpuasan kerja ini dapat dipengaruhi oleh
berbagai hal misalnva rewards, Bingkunean kerja,
kevakinan terhadap manajemen, kesempatan di
masa vang akan datang, dan hubungan dengan

" Jab satisfaction |
Age / temire Thinking of -]r E
:‘-u;'r.n'.ug
fntemtion |
ta vearch
E
¥ L
Prohahiiity fo find an Fodewtion o
geceptalle altermative quit ! stay ‘
Dhid  Stay

Gambar 1. Model Pengambilan Keputusan Tuwrnover
{Mobley, Horney, & Hollingswarth, 1978)
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atasan atau rekan kerja. Semakin merasa tidak
puas bekerja, pikiran séseorang untuk berhenti
kerja pada seseorang akan meningkat. Tahapan
vang pertama bissanya muncul seielah sescorang
mengalami ketidakpuasan Kerja adalah thinking
of quitring. Sejalan dengan pendapat Atkinson dan
Lefferts (1972, dalam Mobley, 1978), frekuensi
seseorang untuk berpikir mengganti pekerjaannys
berhubungan pada intensi firmover. Dalam thinking
of quitling, seseorang akan mengevaluasi antars
hal-hal vang dibarapkan dari pekerjaan yang baru
dan risiko bila melakukan frrmover saal inl.

Iika karvawan menemukan bahwa peluang
xeluar pekerjaan dapat lebih memuaskan, maka
karvawan dapat melakukan pencarian untuk
pekerjaan baru, Dalam Mobley diistilahkan dengan
inrensi untuk mencan alternatif pekerjaan (imention
fo search). Pada tahapan ini, sescorang juga akan
mengevaluasi pekerjaannya dengan kondisi pasar
tenaga kerja dan ekonomi yang mempengaruhi
seseorang dalam intensi untuk mencari alternatif
pekerjaan. Probabilitas mendapatkan alternatif
pekerjasn juga dipengaruhi oleh usia dan lama
bekerja. Pada usia muda, karyvawen baru memulai
kaner pada pekerjaannya, sehingga lebih banyak
alternatif pekerjaan yang didapat di usin muda
daripada di usia tua, Sementara itu, lama bekerja
juga mempengaruhi intensi mencan alternatif
pekerjaan. Pada karvawan.vang pada saat awal
tidak puas dengan pékerjaannya, maka intensi
untuk mencari alternatif pekerjuan akan lebih tinggi
daripada seseorang vang sudah merasakan kepuasan
kerja.

Jika seseorang telah menemukan alternatif
pekerjaan, maka alternatif tersebur akan
ia bandingkan dengan pekerjaannya sasat ini.
Langkah berikutnva adalah infention to quit vaitu
tzhapan di mana sessorang yang telah menemukan
alternatif pekerjaan dan akan berlanjul pada
keinginan meninggalkan organisasi. fatention
te quit merupakan tahapan terakhir dan tahapan
withdrawal cognition. Dalam penelitian ini kata
intensi reevrover merujuk pada infention fo quil.

Terdapat beberapa faktor dari infensi furnover
vang saling berkaitan antara satu dengan yang lain,
vaitu:

1. Usia
Semakin tua usia seseorang. semakin rendah
intensi pamover-nya (Mobley, 1978). Menurat
MNovliadi {2007), karyawan yang berusia lebih tua
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tidak bennénsi fmemover denpan alasan tangeung
jawab keluarga, mobilitas vang menuarun. tidak
mal repot pindah kerja dan memulai pekerjaan
baru, dan merasa energinya sudah berkurang,
Selain karskteristik berdasarkan usia, terdapat
learakteristik demografi lain yang mempengarihi
INTensl fernover,

2. Lama Kerja
Hasil penelitian mengungkapkan adanya
korelasi negatif antara lama kerja dengan intensi
tirnover, yang berarti semakin lama masa kerja
semakin rendah kecenderungan rermovernya
{Mobley, 1978).

3. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja sering diteliti dalam model
trmever (Porter & Steers, 1973; Price, 1977 dalam
Mobley, 1978). Kepuasan kerja pada dasarnya
merupakan sesuatu yang bersifat individual
(Robhins, 2003). Salah sam aspek dan kepuasan
kerja adalah persepsi karyawan mengenai apa
vang telah diperoleh dalam pekerjasnnya. Pada
penelitian ind, aspek tersebut dapat diistilahkan
dengan Perceived Organizational Suppert (POS)
Menurat beberapa penelitian, kepuasan kerja
vang sangat berpengaruh pada intensi rurhover
biasanya berhubungan dengan upah dan promaosi
(Hellriege] & White, 1973; Mobley, 1978).

4, Komitmen Organisas)
Penelitian Arnold dan Fieldman (1982)
menvebutkan bahwa komitmen terhadap
prganisasi memiliki korelasi negatif dan signifikan
terhadap infensi furmaver.

5. Budaya Organisasi
Raobbins (2003) menyatakan bahwa budaya
perusahaan memiliki pengaruh terhadap perilaku
karyawan dan secara langsung dapat mengurangi
furrover. Dalam budaya vang Kueat, nilai sebuah
perusahaan sangal tertanam pada karyawannya.
Semakin banyak karyawan vang menerima nilai
tersebut, semakin kuat komitmen karyawan
terbadap budaya perusahaan dan akan mengurangi
intensi frnover

Usia Dewasa Awal. Penelitian ini hanya akan

membahas karvawan yang berada dalam tahap

dewasa awal. Menurut Hurlock (1980}, dewasa

dapat dibagi menjadi tiga masa, yaitu masa dewasa

awal (18-40 tahun), masa dewasa madya (40-60

tahun), dan masa dewasa lanjut (60 tahun sampai

meninggal dunia). Pembahasan usia dewasa awal

dalam penelitian ini karena dikaitkan dengan
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teori intensi furnover. Menurut Maobley et al.
(1978), usia dewasa awal lebih berintensi furmover:
Tugas perkembangan dewasa muda adalah mulai
bekerja, memilih pasangan, membina keluarga, dan
mengasuh anak (dalam Hurlock, 1980}, Terdapat
cmpat hal yang mempengaruhi seseorang pada
dewasa awal saat memulai untuk bekerja yaitu
pilihan pekerjaan, stabilitas dalam pemilihan
pekerjaan, penyesuaian diri dengan pekerjaan, dan
penilainn terhadap penyesuaian pekerjaan.

Menurut Hurlock (1980), pada vsia berkisar 20
tahun sebagian besar orang sudah merasa senanp
kalan memperoleh pekerjaan walaupun pekerjann
tersebut tidak menvenangkan dan disnkainya, Hal
ini disebabkan pekerjaan ini dianggap sebagai
proses awal seseorang memulai bekerja, sehingea
dirasaken telah memberikan kebebasan yang
diinginkan. Rasa tidak puas biasanya nuncul di wsia
pertengahan 20 tahun sampal menjelang usia 30
tahun. Hal ini biasanya dikarenakan mereka tidak
dapat menapaki karier yang cepat sesuai harapan,
Periode ini biasanyva berakhir sampai usia awal
hingga pertengahan 30 tahun. Setelah melewati
masa ini, hasanya rasa puas pada pekenaan akan
meningkat sebagai hasil suatu prestasi besar yang
telah dicapai dan imbalan kevangan vang semakin
hesar. Tudak kalah pentingnyva bahwa kepuaszan kerja
pada dewasa awal ini dapat mengurangi absen dan
melakukan serover, Hal ini dikarenakan individu
vang merasa puas dengan pekerjaan mereka menjad
lebih berdedikasi terhadap pekerjaannya dan lebih
loval terhadap organisasinya.

METODE

Responden Penelitian. Partisipan dalam
penelitian ini berjumlah 64 karyawan Bank X.
Partisipan ini memiliki karakteristik pendidikan
minimal D3, berusia |18-40 tahun, dan mempumyai
masa kerja minimal sat tabun, Metode pengambilan
sampel vang digunakan adalah iretdenral sampling,
di mana pemiliban partusipan didasarkan pada
ketersediaan dan kemudzhan dalam mengakses
populasi partisipan penelitian (Guilford & Fruftchter,
1978},

Variabel dalam penelitian ini yailu perceived
erpanization support dan inlensi furnover. Alal
ukur vang digunakan vaitu Swvep of Perceived
Organizational Suppart dan Withdrawal Cogridtion.
Alat ukur Survey of Perceived Organizational
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Support digunakan untek mengukur POS.
Withdrawal Cognition digunakan untuk mengukur
INLENS] Furmover

Definisi operastonal dart POS adalah skor total
dari alat ukur Survey of Perceived Chganizarion
Support (SPOS), Skor ini dipercleh berdasarkan
skor total mengenal dukungan organisasi yang
dipersepsikan oleh karvawan. Alat ukur SPO3
item-itemnya merujuk pada persepsi dukungan
organisasi secara global. Konstruk ini merupakan
unidimensional. Lin (2004 ) menvatakan walaupun
bersitat unidimensional, skala im1 telah beberapa
kali dipakai pada penelitian-penelitian. Skala int
awalnya terdin dari 17 tem kemudian dieliminas
satu item (nomor 13) schingza menjadi 16 ftem
SPOS. Rentang jawaban (-6 yang berarti 0 adalah
sangat tidak setuju dengan pemyacaan, | adalah
tidak setuju dengan pernyataan, 2 adaleh agak
tidak setuju dengan pemyataan, 3 adalah ragu-ragu
denpgan pernyataan, 4 adalah agak setuju dengan
pernyataan, 5 adalah setuju dengan pernyvataan, &
adalah sangat setuju dengan pernyatasn.

Definisi operasional intensi furnover adalah
skor total vang diperoleh pada alat ukor wirthdranwal
cognition yang disusun oleh Tang, Kim, dan
Tang (2008). Skala ash terdirt dari lima item, di
mana peneliti kemudian memecah item nomor
tiga menjadi dua item, sehingga terdapatl enam
item untuk witharawal copnition menjadi enam
item. Dua item pertama mengukur pikiran subjek
mengenai keluar dan pekerjaannya (thinking of
guit), dua item mengukur intensi untuk mencarn
alternatif pekerjaan {infention fo search), dan dua
item lagi mengukur intensi untuk meninggalkan
pekerjaan (infention fo guif). Kuesioner ini
menggambarkan tahapan withdrawal behavior
menurut Mobley (1978). Skor dari tiga tahapan ini
akan digunakan untuk mengukur intensi furnover
pada karvawan Bank X.

[ata yang diperoleh pada penehifian ini dibitung
mengesunakan teknik statistik deskriptit dan
inferensial (f-fest, anova, dan pearson correlation).
Seluruh penghitungan data tersebut dilakukan
dengan menggunakan program komputer SPSS 15,0
Jfor Windows.

HASIL

Untuk menjawab permasalaban penelitian
dengan pertanyaan “Apaksh terdapat hubungan
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antara POS dengan intensi firmover pada karvawan
usiz dewasa awal di Bank X7 digunakan tekmik
korelasi Pearson Produce Moment. POS dilihat dari
skor SPOS dan intens formover dilihat dan skor
withdrawal cognition.

Korelasi vang didapat antara POS dengan
intensi fwrrover pada penelitian ini sebesar
-D2%6 (p< 0.05). Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa hipotesis nuli penelitian ditodak,
sehingga terdapat hubungan antara POS dengan
intensi furnover pada karyawan usia dewasa awal
di Bank X, Semakin tinggi tingkat POS, maka
semakin rendah tingkat intensi fwrnover, begitu
juga sebaliknya.

Menurut Gravetter dan Wallnau (2007) dapat
dijelaskan pula bahwa == (-0286)* = (L0818 atau
#%. Sehingza dapat dijelaskan bahwa variabel POS
dapat memprediksi variabel intensi trover sebesar
B9, begitu juga sebaliknya. Sementara itu sisanya
sebanyak 92% dijelaskan oleh variabel lam.

SIMPULAN

Terdapat hubungan negatif antara Perceived
(hganizational Support (POS) dengan intensi
murnever pada karyawan Bank X di usia dewasa
awial. Nilai negatif pada koefisien korelasi
menunjukkan bahwa korelasi antara POS dan
intensi furnaver berbanding terbalik. Jadi, semakin
kecil POS pada karyvawan Bank X berarti semakin
besar intensi frmover-nyva. Begitu juga sebaliknya,
semakin besar POS pada karyawan Bank X maka
akan semakin kecil nilar intens: furmover-nya.

DISKUSI

Penelitian ini menmmjukkan hagil bahwa terdapat
hubungan negatit antara POS dengan intensi
furnaver pada karvawan Bank X. Korelasi yang
negatif menunjukkan bahwa hubungan tersebut
berbanding terbalik. Oleh karena itu dapat diketahu
semakin tinggi POS yang dimiliki karyawzn Bank
X maka akan semakin rendah intensi (ernovermva,
Begitu juga schaliknya. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian sebelumnya vaitu Eisenberger,
Vandenberghe, Sucharski, dan Rhoades (2002},
Liu (2004), Eisenberger dan Eder (2008) serta Lew
{2009),

Hasil penelitian juga mengungkapkan bahwa
nilai rerata POS pada karvawan adalah sedang,
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Hal rersebut dapat diartikan bahwa para karvavwan
merasakan bahwa sistem di dalam perusahaan
mendukung mereka sebagai anggota organisasi,
Karvawan mempersepsikan Bank X telah dapat
membenkan dukungan terhadap pekerjaon mereka
dan telah memberikan tugas yang jelas kepada
mercka, Mereka juga merasa bahwa kontribusi
mereka dihargai oleh Bank X. Salah satu dukungan
vang dilakukan Bank X untuk mengetalin kebutuhan
karyawan terhadap pekerjaannya adalah bekera
sama dengan lembaga konsultan, Sebagai contoh
pada bagian Legal, Bank X baru saja mengadakan
pelatihan drafting. Pelatihan ini berguna agar
karvawannya mengetahui pembustan kontrak kerja
serta teknik bernegosiasi. Oleh karena itu, adanya
kerjasama dengan konsultan dipandang sebagai
dukungan positf dan Bank X untuk karvawannyva.
Selain itu dukungan lain vang dibenkan Bank X
adalah selurubh karvawan Bank X akan diberikan
dukungan kompensasi (di luar gaji pokok) vang
bisa disebut sebagai hemefir. Misalnya fasilitas
keschatan (rawat inap, rawat jalan, vang duka),
hak cuti. kepemilikan kendaraan dan juga subsidi
pinjaman (pinjaman uniuk pembelian mobil dan
rumah). Untuk karyawan vang telah l:rekerja lebih
dari 10 tahun, Bank X memberikan apresiasi masa
kerjanya yaitu diberikan penghargaan dapat benspa
finensial ataupun nonfinansial. Hal-hal ini adalah
salah satu hal vang mendukung tmgginya rerata
POS pada karyawan Bank X.

Sementara imu, nilai rerata intensi fomover pada
karyawsan Bank X termasuk Kategori sedang. Nilai
rerata imtensl fernover yang sedang dapat disebablkan
dukungan vang telah didapatksn karyawan Bank X
dinilai cukup, sehingga karyawan tidak ada vang
kecenderungan untuk tromover: Mobley, Horner, dan
Hollingsworth {1978) mengatakan bahwa intensi
turnover tidak selalu didulung oleh kemungkinan
menemukan alternatif pekerjaan yang dapat
diterima atau vang disesuaikan dengan standarnya.
Meskipun ada banyak bank yang beroperas: tetapi
tidak membuat karyawan berintensi fwrrover. Hal
ini disebabkan pada tingginya pencari kerja yang
memungkinkan karyawan merasa puas bekerja di
Bank X. Sejalan dengan penelitian Murphy (1926)
vang menyatakan bahwa situasi di mana tingkat
penigangeuran tinggi akan cenderung menyebabkan
orang tidak mau melakukan rwrmover, karena
artinva mercka hanya memiliki sedikit alternatif
pekerjaan.
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Sementara itu, penelitian i juga berkaitan
dengan beberapa keterbatasan antara lain dari
karakieristik partisipan. Pada penelitian ini terlihat
bahwa penyebaran jumlah parisipan Kurang merata.
Partisipan yang terlibat dalam penelitian mayoritas
dewasa awal pada usia 26-28 tahun,

Kemudian dilihat dari instrumen penglitian
vang digunakan, dalam penelitian ini hanya terbatas
pada kuoesioner. Padahal, kuesioner memiliki
beberapa kelemahan vang tidak dapat dihindari,
seperti subjek tidak memiliki kesempatan untuk
mendapatkan klarifikasi dan pernyataan yang tidak
dimengerti oleh mereka, jawaban subjek terhadap
sebuah permyataan dapat dipengarahi oleh jawaban
terhadap pernyvataan lan dan hasil kemsultas: subgek
dengan orang lain, serta jawaban vang diberikan
oleh subjek tidak dapat ditambahkan dengan
informasi lain. Selain i, hasil penclitian ini belom
tentn merdpakan nilai sehenamya yang diberikan
partisipan. Hal terjadi karena penyebar kuesioner
bukan peneliti melainkan stat HRID Bank X, Olch
karena itu. dapat saja karyawan merasa sedang
disurvei sehingga memberikan jawaban vang bukan
sebenarmnya,

Selain hal karaktenstik partisipan dan imstrumen
yang digunaken terdapat pula keterbatasan pada
alat ukur POS. Pada alat ukur POS, itemn nomor
13 harus dieliminasi pencliti. Kalimat ash item
nomor 13 berbunyi: “If given the apportunin,
organization would rake advanrage of me”
Sementara ketika sudah diterjernabkan menjadi:
"Kalan perusahaan memiliki kesempatan untuk
memanfaatkan kontribusi sava, maka perusahaan
akan menegambil kesempatan tersebut™. Kalimat
mi cenderung membingungkan karena seharusnya
akan lebih baik bila diterpemahkan menjadi: “Kalau
ada kesempatan, perusahaan akan mengambil
keuntungan dari saya”™, Selain lebih singkat kalimat
ini lehih muodah dipabam.

Alesan lain, peneliti meéngeliminasi ttem ini
karena di luar negeri item ini dapat membedakan
POS karyawidn. Pada karyvawan vang memiliki
POS tnge mereka cenderung tdak merasakan
organisasi mengambil keuntungan dar mercka,
sementara karvawan yang memilikxi POS rendah
merasa bahwa organisasi mengambil keuntungan
dan mereka. Akan tetapt dan hasil w)i coba alar ukur
diketahui hahwa baik karvawan yang memiliki skor
POS tinggi maupun skor POS rendab. cenderung
menjawabk agak setuju bila perusahaan akan
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mengambil keuntungan dari karyawan. Hal itu

mengindikasikan bafrwa item tersebut kurang sesun

dipunakan di Indonesia.

Terdapat beberapa saran metodologis vang
diberikan peneliti yang dapat berguna bagi penelitian
selanjutnya, yaituw:

1. Memperbesar samipel agar hasil yang diperoleh
dapat lebih mewakili keadaan populasi. Sebagai
contoh, mengadakan penelitian pada karyawan
di semua golongan usia sehingga diketahui lebih
jelas gambaran POS dan mtensi furaover pada
seluruh karvawan Bank.

.Melakukan penelitian lebih lanjut dengan
menambahkon varabel selain POS yvang mungkin
berhubungan dalam intensi firrrover:

3. Selain data kuantitatif, scharusnya peneliti
meneeunakan pengambilan data secara kualitatif
juga pada seluruh karyawan, sehingga dapar
lehih menggali POS dan intensi turnever: Oleh
karena itu, selain kuesioner akan lebih baik bila
peneliti menambahkan metode wawancara atan
observasi.

Sclain saran metodologis, penelit juga
memberikan beberapa saran prakiis yang berguna
beigi perusahaan vaitu:

I. Diharapkan dapat mempertahankan POS pada
karyawan misalnya denpan menciptakan iklim
kerpa yang kondusifl Salab satu hal yang dapat
dilakukan pada manajer lini adalah mengetahui
kebutuhan bawahan-bawahannva schingga
gejala-gejala karyawan vang berintensi furmover
dapat diketahui lebih awal,

2. Untuk meningkatkan keterikatan antara
karyawan dan Bank X, perlu menambahkan acara
kebersamaan selain gathering.

3. Sebagai usaha untuk mengurangl fwrnover,
Bank X sebaiknya membandingkan dukungan
vang telah diberikan bank-bank lain untuk
Karvawannya.
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