@0l

13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka


LENOVO
Stamp


13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40949.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/4094b.pdf

BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Pengertian Variabel
Variabel penelitian ini terdiri dari emotional organizational pride, attitudinal
organizational pride, komitmen keorganisasian, dan turnover intention.
Pengertian tiap variabel itu diidentifikasi dari teori yang ada.

a. Emotional Organizational Pride

Dari perspektif manajerial dalam sebuah organisasi, eimost pada umumnya
ditekan karena dianggap bersifat pribadi dan tidak depat untuk dilibatkan dalam
bisnis. Namun dalam kehidupan kerja, serutama” dalam bidang layanan,
kebanggaan merupakan salah satu emoOsh, yang paling intensif (Katzenbach,
2003b). Kebanggaan emosional digainbarkan sebagai pengalaman mental yang
diskrit dan intensif, namun singkat (Fisher dan Ashkanasy, 2000).

Biasanya, obyek “perarigsang yang spesifik atau peristiwa tertentu
menyebabkan kebédnggaan emosional (Basch dan Fisher, 2000). Menurut prinsip
atribusi ekstemal, pekerja dapat merasa bangga terhadap prestasi rekan-rekan
mereka, kelompok kerja, atau perusahaan secara umum dan dengan demikian
dapat mengembangkan kebanggaan keorganisasian emosionainya. Oleh karena itu
diperlukan prestasi tertentu dari perusahaan yang dapat berfungsi sebagai
stimulus.

Pemicu awal yang terkait dengan pengalaman kebanggaan keorganisasian
emosional adalah perbandingan kognitif antara prestasi aktual dari perusahaan dan

harapan pekerja tentang tugas organisasi yang dicapai oleh perusahaan (Eccles
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dan Wigfield, 2002). Jika pekerja menganggap pelaksanaan tugas itu sebagai
sebuah kerberhasilan, maka kebanggaan keorganisasian emosional akan terjadi.
Kebanggaan keorganisasian emosional, sama seperti semua emosi, mempengaruhi
sikap dan perilaku yang dibasilkan sebelumnya (Elfenbein, 2007).

Durasi dari kebanggaan keorganisasian secara emosional relatif singkat
(Fisher dan Ashkanasy, 2000). Jika pekerja tetap di dalam perusahaan yang sama
untuk jangka waktu tertentu, maka kebanggaan keorganisasian emosional di
tempat kerjanya dapat dialami tidak hanya sekali tetapi berulang-ulang. Dalam
konteks pekerjaan, upaya pertama yang dilakukan untuk ~menganalisis
konsekuensi kinerja yang berhubungan dengan emosi kebarggaan mengikuti
keadaan sebelumnya (Bagozzi ,Wong dan Yj;\1999.; Grandey, Tam, dan
Brauburger, 2002;. Verbeke, Belschak, dan Bagszzi, 2004).

Literatur menunjukkan bahwa kebanggaan emosional mempengaruhi
sikap kerja seperti kepuasan kerja, {Weiss dan Cropanzano, 1996). Selain itu,
kinerja yang berhubungan dengan kebanggaan emosional langsung berpengaruh
pada perilaku eksternal (Etfenbein, 2007).

b. Attitudional Organizational Pride

Sikap merupakan kecenderungan psikologis yang dihasilkan dari evaluasi
- dengan beberapa derajat mendukung atau tidak mendukung - terhadap seseorang
atau objek (Eagly dan Chaiken, 1998). Menurut teori sikap, organisasi merupakan
obyek sikap yang potensial (Ajzen, 2005). Dalam hal sikap berupa kebanggaan
keorganisasian, individu sangat mendukung mendukung perusahaan. Sikap
biasanya dihasilkan dari pengalaman, bisa juga dipelajari dan dapat tahan lama

jika dibandingkan dengan emosi (Fairficld dan Wagner, 2004). Berbeda dengan
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kebanggaan keorganisasian secara emosional, kebanggaan keorganisasian
kesikapan bersifat kolektif sebagai akibat dari kebutuhan pekerja untuk berafiliasi
dengan organisasi {Lea dan Webley, 1997).

Menurut Affective Event Theory (AET), kaitan antara kebanggaan
keorganisasian secara  emosional dan kesikapan adalah sebagai berikut.
Pemnyataan yang dibuat di atas jelas mengidentifikasi emosi dan sikap sebagai
konstrak psikologis yang berbeda. Oleh karena itu, keduanya penting untuk
diperlakukan sebagai konsep yang berbeda (Eagly dan Chaiken, 1998), tetapi juga
memperhatikan hubungan keduanya karena emosi dan sikap saling terkait
berdasarkan definisinya. Karena emosi memiliki konsekuensi terhadap sikap dan
perilaku, sedangkan sikap merupakan tanggapan—pascaemosional (Elfenbein,
2007).

¢. Komitmen Keorganisasian

Menurut Steers (1977 46), komitmen keorganisasian merupakan “the
relative strength of an padividual’s identification with and involvement in a
particular organization/’~Dari definisi itu dapat diketahui bahwa komitmen
keorganisasian merupakan manifestasi dari identifikasi dengan dan keterlibatan
pekerja dalam organisasi di mana ia bekerja dengan kadar yang relatif kuat. Jadi,
komitmen/ Keorganisasian itu dapat bersifat pasif (identifikasi) maupun aktif
(terlibat dalam tindakan yang nyata).

Mowday, Porter, dan Steers (sebagaimana dikutip oleh Cammeli, 2003)
juga menyatakan bahwa komitmen keorganisasian mengacu pada kelekatan
psikologis pada dan identifikasi dengan satu organisasi, sehingga pekerja

mengalami kesulitan untuk membedakan dirinya sebagai pekerja dan organisasi
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sebagai tempatnya untuk bekerja. Jadi, karena demikian kuat kelekatan psikologis
dan identifikasi pekerja pada organisasi tempatnya bekerja maka ia sulit untuk
membedakan atau memisahkan antara dirinya dan organisasi tersebut.

Dari kedua definisi itu dapat diketahui bahwa komitmen keorganisasian
merupakan identifikasi dan keterlibatan peketrja yang relatif kuat terhadap
organisasi tempatnya bekerja sehingga ia sulit untuk membedakan atau
memisahkan dirinya secara psikologis dari organisasi tersebut.

Komitmen keorganisasian sendiri merupakan konstrak yang bersifat
empiris dan umumnya diperlakukan sebagai keadaan psikelogis‘yang menandai
hubungan antara pekerja dengan organisasinya dan berimplikasi pada keputusan
pekerja untuk bertahan dalam atau meninggalkan organisasi itu (Meyer dan Allen
sebagaimana dikutip oleh Lopopolo, 2002;\Meyer, Allen, dan Smith, 1993).
Selain itu, komitmen keorganisasian~merefleksikan penerimaan pekerja atas
tujuan organisasi dan keinginahnya untuk terlibat dalam perilaku yang
dispesifikasikan dalam uraian kerja, termasuk yang melampaui tuntutan kerja itu
(Meyer et al., 1993).

Komitmen, dalam hubungan antara penyedia jasa dan klien telah
didefinisikan “scbagai ikatan, baik secara implisit maupun eksplisit, atas
keberlangsungan hubungan pertukaran di antara keduanya, yang berimplikasi
pada keinginan masing-masing untuk memperoleh manfaat jangka panjang
(Dwyer, Schurr, dan Oh, 1987). Menurut Moorman ef al. (1999), komitmen
merupakan keinginan yang abadi dalam mempertahankan hubungan yang bemilai.

Anderson dan Weitz (1992) menjelaskan komitmen sebagai keinginan

untuk mengembangkan hubungan yang stabil dan keinginan untuk berkorban
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dalam jangka pendek dalam rangka memelihara hubungan dan kepercayaan pada
stabilitas  hubungan.  Komitmen keorganisasian  merupakan  usaha
mengidentifikasikan dan melibatkan diri dalam organsasi dan tidak ada keinginan
untuk meninggalkan organisasi itu (Robbins, 2006).

Steers dan Porter (1987) mendefinisikan komitmen sebagai sikap
sescorang dalam mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi beserta nilai-
nilai dan tujuannya serta keinginan untuk tetap menjadi anggota untuk mencapai
tujuan organisasi. Komitmen keorganisasian mengacu pada pengidentifikasian
dengan tujuan organisasi, kemampuan mengarahkan segald daya untuk
kepentingan organisasi, dan ketertarikan untuk tetap menjadi bagian organisasi
(Mowday, Steers & Porter, 1979),

Mowday et al. (1982 dalam Luthans 2606} menjelaskan bahwa scbagai
sikap, komitmen keorganisasian paling.sering’didefinisikan sebagai 1) keinginan
yang kuat untuk tetap sebagei anggotd organisasi tertentn, 2) keinginan untuk
berusaha keras sesuai dengankeibginan organisasi, dan 3) keyakinan tertentu,
penerimaan nilai daf tujdan organisasi. Dengan kata lain, komitmen
keorganisasian merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pekerja pada
organisasi _dan', proses berkelanjutan dengan mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadep organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan organisasi secara berkelanjutan.

Komitmen, menurut Miner (1980), dibedakan menjadi dua jenis. Satu,
komitmen kesikapan, yaitu derajat keterikatan relatif dari individu terhadap
organisasinya dan derajat keterlibatan dalam organisasi tersebut. Komitmen

kesikapan ini secara konseptual dapat dicirikan dengan tiga hal, yaitu (1)
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kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi,
(2) kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi keberhasilan organisasi, dan
(3) keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Dua, komitmen keperilakuan. Dalam kategori keperilakuan, komitmen
merupakan ketergantungan pekerja terhadap aktivitas di masa lalu dalam
perusahaan yang tidak dapat ditinggalkan karena alasan tertentu, seperti pekerja
akan kehilangan hal-hal yang telah diperolehnya selama ini dari organisasi,
Dengan demikian, tetap tinggal sebagai anggota organisasi merupakan
pertimbangan yang utama bagi pekerja.

Terdapat banyak pendekatan yang digunakan, dalam” mengembangkan
komitmen. Setiap pendekatan yang digunakan—sesusi” dengan kondisi pola
hubungan kerja yang berlaku pada organisasiyang bersangkutan. Secara umum,
pola hubungan kerja yang berlaku pada organisasi terbagi menjadi dua bagian.
Satu, hubungan kerja kontraktual /Dalam hubungan kerja kontraktual, yang
menjadi dasar kerja adalah kontrak kerja, dengan mana hak pekerja untuk
menerima upah dan hak pemberi kerja untuk menuntut agar pekerjanya mematuhi
segala peraturan yangditetapkan telah disepakati dalam kontrak kerja.

Hubungankerja ini memberikan kejelasan tentang besamya tanggung
jawab akan tugas, kejelasan wewenang, dan upah yang diterima. Hubungan kerja
juga memberikan dampak yang kurang menguntungkan, dengan mana
tethambatnya mobilitas individu dalam proses penyelesaian tugas yang
selanjutnya akan menghambat munculnya daya inovatif dan kreatifitas pegawai.

Dua, hubungan kerja holistik. Dasar hubungan kerja holistik adalah

adanya perasaan saling percaya antara semua pihak yang terlibat dalam
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organisasi. Dalam hal ini, pekerja diperiakukan sebagai manusia seutuhnya,
dipandang sebagai pribadi yang patut dihargai, dapat dibina, dan dimotivasi
sehingga dapat mengembangkan potensi terpendamnya. Pada hubungan kerja ini
dikembangkan dengan tujuan untuk membentuk dan membina kedisiplinan,
dedikasi, dan loyalitas yang tinggi, serta membutuhkan inovasi dan kreativitas
pekerja.

Berdasarkan pada dua pendekatan hubungan kerja tersebut, maka model-
model komitmen pekerja pada organisasi perusahaan disusun yang kesemuanya
dikembangkan dengan tujuan untuk memprediksi variabel-variabel yang
mempengaruhi komitmen pekerja pada organisasi perusahaan. Sebagian dari
model-model tersebut disajikan berikut ini. $ab,\sodel komitmen Steers.
Menurut Steers (1985), komitmen dipenganihi oleh tiga faktor utama, yaitu (1)
komitmen dipengaruhi oleh karakteristik pekerja, seperti masa kerja, tingkat
pendidikan, dan kebutuhan untuk beérprestasi, (2) komitmen dipengaruhi oleh
karakteristik pekerjaan, seperti identitas tugas, kesempatan berinteraksi, dan
umpan balik, (3) komitmén-dipengaruhi oleh pengalaman kerja, yang di dalamnya
meliputi sikap terhaflap organisasi, keterandalan organisasi, dan perasaan
pentingnya-arti diri pekerja terhadap organisast.

Pua, 'model komitmen Porter dan Steers. Dalam model komitmen ini,
Porter dan Steers lebih menitikberatkan pada perlunya aspek memperlakukan
pekerja scbagai manusia seutuhnya dalam membentuk komitmen terhadap
organisasi. Model ini juga menckankan pentingnya proses pembentukan
komitmen itu sendiri, di mana komitmen dibentuk oleh tiga faktor, yaitu (1) faktor

internal yang meliputi harapan untuk sukses dan imbalan internal yang adil,
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seperti kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk mengembangkan diri,
dan keleluasaan untuk menjalankan tugas serta adanya penghargaan atas prestasi,
(2) faktor interaksi yang di dalamnya meliputi partisipasi yang diartikan sebagai
pemberian kesempatan yang sama untuk ikut serta dalam proses perasaan pekerja
untuk ikut memiliki perusahaannya dan persaingan, dan (3) faktor cksternal yang
meliputi kewenangan, pengaruh kelompok kerja, imbalan dan insentif.

Tiga, model imbalan individu. Sasaran utama dalam model imbalan ini
adalah (1) menarik pekerja yang berkualitas untuk bergabung dalam organisasi,
(2) mempertahankan pekerja untuk tetap bekerja dalam organisasis (3) memotivasi
pekerja untuk mencapai prestasi yang tinggi (Gibson, 1997).

Empat, model tiga komitmen Meyer dan Allen,/Meyer dan Allen (1993)
menyatakan bahwa komitmen dapat muncul, dalam bentuk yang berbeda-beda
schingga tiap-tiap individu dapat merasakan komitmen yang berbeda terhadap
organisasi, pekerjaan, atasan, dan atatiterhadap kelompok kerjanya. Terdapat tiga
bentuk komitmen yang dimiliki‘oleh individu, yang ketiganya mempunyai
pengaruh yang berbeda-.bagi perilaku individu terhadap organisasi dan
pekerjaannya. Tiga \bentuk komitmen tersebut disajikan berikut ini. Satu,
komitmengafektif,” yaitu munculnya keterikatan psikologis individu terhadap
organisasinva (individu menginginkan untuk bergabung dengan organisasi tanpa
memperhitungkan unsur untung atau rugi dari segi pengorbanan). Komitmen
afektif ini meliputi arti penting organisasi, keterikatan dengan organisasi, bagian
dari organisasi, dan pemanfaatan.

Dua, komitmen berkelanjutan (continuance commitment), yaitu komitmen

yang berkaitan dengan pertimbangan untung-rugi jika meninggalkan organisasi
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(individu bertahan dalam suatu organisasi karena mereka membutuhkan
organisasi tersebut). Komitmen berkelanjutan ini meliputi konsekuensi,
ketergantungan, kelangsungan organisasi, dan rasa berat untuk meninggalkan
organisasi.

Tiga, komitmen normatif, yaitu komitmen yang terbentuk berkaitan
dengan persepsi individu bahwa sebagai anggota organisasi, individu merasa
berkewajiban untuk tetap bertahan di organisasinya, Komitmen normatif meliputi
loyalitas pada organisasi, menerima organisasi, dan karier yang diperhatikan.

d. Turnover Intention

Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul \pada individu untuk
melakukan sesuatu. Sementara rurnover adalah berhentinya atau penarikan diri
pekerja dari tempat kerjanya. Turnover, didefinisikan oleh Campion (1991
sebagaimana dikutip olech Rekha danm Kamalanabhan, 2010) sebagai “. . . an
individual motivated choice behavior.” Dalam hal ini, pekerja memiliki alternatif
perilaku untuk dipilihnya. Sejalan dengan itu, furnover intention (intensi untuk ke
luar) merupakan kecenderungan atau niat pekerja untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya (Zeffan¢,1994). Menurut Robbins (1998 dalam Jahangir, Akbar,
dan Begum,.2006), rurnover merupakan “a behavior directed toward leaving the
organization, including looking for a new position as well as resigning.” Orang
yang pindah kerja karena ia memiliki keinginan yang kuat untuk mencoba hal-hal
baru atau hanya k&ena hal itu sebagai hal yang menyenangkan untuk dilakukan
(Khatri dkk., 2001 dalam Jahangir, Akbar, dan Begum, 2006).

Intensi ke luar juga dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja ke luar

dari organisasi. Turmover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi
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organisasi berupa jumlah pekerja yang meninggalkan organisasi pada pertode
tertentu, sedangkan keinginan pekerja untuk berpindah mengacu pada hasil
evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi yang
belum diwujudkan dalam tindakan yang pasti untuk meninggalkan organisasi.
Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan ke luar unit‘ organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota organisasi.

Robbins (1996) menjelaskan bahwa penarikan diri pekerja ke luar dari suaty
organisasi (furmover) dapat diputuskan secara sukarela (voluntary turnover)
maupun secara tidak sukarela (imvolumtary turnover). Turnover (secara sukarela
atau guit merupakan keputusan pekerja untuk meninggalkan organisasi secara
sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa ménarik/pekerjaan yang ada saat
ini, dan tersedianya alternatif pekerjaan lain\Sebaliknya, furnover secara tidak
sukarela atau pemecatan merupakan keputusan pembc*rir kclj-a untuk menghentikan
hubungan kerja dan bersifat tidak dapat dikendalikan oleh pekerja yang
mengalaminya (Shaw et al., 1998).

Tingkat furnover{ merupakan kriteria yang cukup baik untuk mengukur
stabilitas yang terjadi‘pdda suatu organisasi, dan Jjuga bisa mencerminkan kinerja
dari organisasi:Tingkat furnover pekerja pada organisasi mempengaruhi tinggi-
rendahnya bidya perckrutan, seleksi dan pelatihan yang harus ditanggung
organisasi (Woods dan Macaulay, 1989).

Banyak penclitian yang menjelaskan bahwa keinginan untuk mengakhiri
tugas atau meninggalkan organisasi berhubungan dengan rasa puas atau tidak puas
individu terhadap pekeqaannya. Turmover intention menggambarkan pikiran

individu untuk ke Iuar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan
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meninggalkan organisasi. Hal tersebut juga diungkapkan oleh Lum et al. (1998)
bahwa keinginan seseorang untuk ke luar organisasi, yaitu evaluasi mengenai
posisi seseorang saat ini, berkenaan dengan ketidakpuasan yang dapat memicu
seseorang untuk ke luar dan mencari pekerjaan lain.

Banyak akademisi berasumsi bahwa intensi turnover merupakan gejala di
tempat kerja yang harus dicegah sedapat mungkin (McEvoy dan Cascio, 1985
dalam Schyns, Torka, dan Gossling, 2007) karena berkaitan dengan biaya untuk
perekrutan dan seleksi pekerja baru atau biaya kegagalan yang terjadi selama
periode awal pekerja baru diterima. Namun demikian, ada beberapa petunjuk
bahwa para manajer tidak perlu mempersepsikan furnover sebagai hal yang
negatif. Dari hasil penelitian Torka (2003 dalamrSchyns, Torka, dan Gossling,
2007), misalnya, ditemukan bahwa manajemen’puncak mengalami turnover yang
rendah sebagai masalah, dan mengkaitkannya dengan ketiadaan inovasi, kebutaan
perusahaan, dan keluwesan yang vendah. Karena itu, dalam perusahaan-
perusahaan, kelihatannya turnaver menjadi tipe furnover yang benar dan salah.
Sementara perusahasf-perusahaan akan lebih menyukai para pekerja yang
kinerjanya rendah, untdk meninggalkan perusahaan, perusahaan lebih menyukai
peketja yang berkinerja tinggi untuk bertahan. Tapi, adalah secara tepat pekerja
yang belakarigan yang akan menjadi sangat dapat beketja dan memiliki peluang
terbaik untuk menemukan pekerjaan baru. Akibatnya, para pekerja yang mudah
memperoleh pekerjaan, dalam kenyataan, secara khusus rentan mengenai intensi
turnover. Ini direfleksikan dalam penelitian Benson (2006 dalam Schyns, Torka,
dan Gossling, 2007) yang menunjukkan bahwa partisipasi dalam pembayaran

kembali biaya kuliah, yang menghasilkan keterampilan yang iebih umum dan
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dapat dipasarkan, terkait secara positif dengan intensi untuk rurnover, yang
menckankan kembali bahwa pekerja yang mudah mencari pekerjaan lebih
cenderung untuk furnover. Tapi, menurut para ahli teori turnover, proses turnover
bukanlah merupakan proses keputusan yang linier. Persepsi atas pasar kerja, dan
secara khusus kuantitas dan kualitas yang dipersepsi mengenai alternatif-alternatif
ekstra keorganisasian, berperan penting dalam pembuatan keputusan pekerja
mengenai furnover (Mano-Negrin dan Tzafrir, 2004 dalam Schyns, Torka, dan
Gossling, 2007).

Intensi rurnover dapat juga dilihat sebagai gejala yang positif dari
perspektif pekerja. Sebagai tambahan atas alasan-alasan seperti telah menerima
tawaran kerja yang lebih baik dari segi pertimbarngarnmateri (misalnya, manfaat)
dan/atay immateri (misalnya otonomi dantantangan yang lebih), furnover
intention merupakan gejala yang positif jika dilihat dari segi dapat dipekerjakan.
Misalnya, twrnover intention dapat menjadi tanggapan atas kebutuhan untuk
beradaptasi pada perubahain pasar fenaga kerja, yang makin menuntut keluwesan
pada pihak pekerja (Van Dam, 2002 dalam Schyns, Torka, dan Gossling, 2007).
Secara khusus_pada'waktu turbulensi ekonomi, pekerja yang menanggapi secara
cepat situasi\yang ftidak stabil karena perubahan pekerjaan adalah proaktif,
beberapa_inelakukan langkah-langkah untuk menghindari pengangguran (Frese
dkk., 1997 dalam Schyns, Torka, dan Gossling, 2007). Ini adalah di mana
turnover imtention tumpang-tindih dengan persiapan untuk perubahan: Intensi
turnover pekerja dalam hal ini sama seperti menjadi luwes untuk tetap bekerja.

Zeftane (1994) mengungkapkan beberapa faktor yang berpengaruh terhadap
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terjadinya furnover, dan diantaranya adalah faktor eksternal, yakni pasar tenaga
kerja; dan faktor institusi (internal), yakni kondisi ruang kerja, upah, keterampilan
kerja, dan supervisi, karakteristik personal dari pekerja seperti intelegensi, sikap,
masa lalu, jenis kelamin, minat, umur dan lama bekerja serta reaksi individu
terhadap pekerjaannya.

Dalam penelitiannya, Andini (2006) merangkum beberapa penelitian yang
telah mengevaluasi peranan turnover intention, sebagaimana dikutip berikut ini.
Satu, Fishbein dan Ajzein, (1975) maupun Ancok (1985) menjelaskan bahwa
masalah furnover itu sendiri merupakan wujud nyata dari(furriover intentions,
yaitu niat seseorang untuk melakukan suatu perilaku \terienty yang dapat
mengganggu efektivitas jalannya organisasi.

Dua, Fishbein (1967) dan Newman ,(1974) menjelaskan bahwa turnover
intentions menunjukkan niat keperilakuan untuk bertahan atau meninggatkan
organisasi secara konsisten berhubungan dengan perpindahan pekerjaan
(turnover).

Tiga, Mobley, (Homer  dan Hollingsworth (1978) menemukan bahwa
turnover intentions diéntara para pekerja mempunyai korelasi yang kuat dengan
niat untuk_Keluar, pencarian pekerjaan dan pemikiran untuk ke lvar dari
organisasi. Pasewark dan Strawser (1996) menjelaskan bahwa turnover intentions
mengacu pada niat seseorang untuk mencari alternatif pekerjaan lain dan belum
terwujud dalam bentuk perilaku yang nyata. Mobley, Griffeth, Hand dan Meglino
(1979) berpendapat bahwa turnover intentions seseorang dapat memberikan

penjelasan tentang pandangan dan evaluasi pekerjaan sescorang.
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Para peneliti menyatakan terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi furnover, seperti sikap kerja, kepribadian, biodemografis, faktor
ekonomi, faktor pribadi, karakteristik pekerjaan, sistem ganjaran, pengawasan,
dan hubungan kelompok. Mereka juga telah melakukan beberapa usaha untuk
mengembangkan model konseptual proses. Meskipun secara rinci berbeda-beda,
secara umum dinyatakan sebagai fungsi negatif dan sikap kerja yang
dikombinasikan dengan kemampuan untuk menjamin diri sendiri untuk mendapat
pekerjaan di luar perusahaan tempat bekerja saat ini (Steers & Mowday, 1981
dalam Triaryati, 2002).

Model konseptual mengenai furnover diajukan oleh Mobley (1997), dengan
mana intention to leave mungkin merupakan lanpkab/logis berikutnya setelah
seseorang mengalami ketidakpuasan dalam “proses penarikan diri (withdrawal).
Proses keputusan penarikan diri mepunjukkan bahwa pemikiran untuk ke luar
merupakan tahap logis berikutnya\sctelah mengalami ketidakpuasan dan bahwa
intention to leave diikuti pleh\beberapa langkah lainnya, yang menjadi langkah-
langkah akhir sebeluni berhenti secara nyata.

Ada 2 (duaj/macam model penarikan diri dari organisasi yang
mencerminkan, rencana individe untuk meninggalkan organisasi, baik secara
temporer_maupun permanen. Satu, penarikan diri dari pekerjaan biasa disebut
mengurangi jangka waktu dalam bekerja atau melakukan penarikan diri secara
sementara. Hanisch dan Hulin (1985 dalam Mueller, 2003) menyebutkan bahwa
pekerja yang merasa tidak puas dalam pekerjaan akan melakukan beberapa

kombinasi perilaku scperti tidak menghadiri rapat, tidak masuk kerja,
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menampilkan kinerja yang rtendah dan menpgurangi keterlibatannya secara
psikologis dari pekerjaan yang dihadapi.

Dua, alternatif mencari pekerjaan baru; biasanya pekerja benar-benar ingin
meninggalkan pekerjaannya secara permanen. Hal itu dapat terjadi melalui proses
pencarian kerja baru, sebagai variabel antara pemikiran untuk berhenti bekerja
dan keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan (Hom dan Griffeth dalam
Mueller, 2003).

2. Kaitan apntara Variabel-variabel

a. Emotional Organizational Pride dan Komitment K¢organisasian

Menurut Broaden-and-Built Theory, emosi pesitif, se¢perti kebanggaan
keorganisasian emosional, memperluas cakrawala, pemikiran dan aksi pekerja
(Fredrickson, 2001), Kebanggaan keorganisdsigh emosional berkontribusi kepada
karyawan dalam memberikan keterbukaan pikiran mengenai informasi baru dan,
dengan demikian, menyebabkan konsolidasi pengetahuan (Fredrickson, 1998).

Konsep komitmen keorganisasian dapat dilihat dari dimensi afektif yang
menunjukkan keterikatan-individu dan organisasi secara emosional, dimensi
keberlanjutan yang ‘wiclihat ikatan dari sisi pragmatis pekerja dan dimensi
normatif sebagal bentuk keterikatan individu dan organisasi dari sisi kewajiban
moral. Konsep ini diinisiasi oleh Allen & Meyer (1990) dan Meyer et al. (1993).

b. Attitudinal Organizational Pride dan Komitmen Keorganisasian

Menurut AET, tidak ada efek kausal langsung dari sikap kerja pada
dampak dorongan perilaku karena sikap kerja terutama didefinisikan sebagai
konstrak rasional yang mempengaruhi perilaku kognitif. Namun demikian, karena

ada hubungan antara emosi dan sikap, maka dampak langsung dari sikap kerja
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pada perilaku afektif diharapkan dapat terjadi (Hodson, 1998). Mowday, Steers,
dan Potter (1979 dalam Bourantas dan Papalexandris, 1993) mendefinisikan
komitmen keorganisasian sebagai kekuatan relatif dalam pengidentifikasian
keterlibatan diri pekerja dengan organisasi.

¢. Komitmen Keorganisasian dan Turnover Intention

Komitmen keorganisasian mengacu pada perasaan individu mengenai
organisasi secara keseluruhan. Ini merupakan ikatan psikologis vang dimiliki
pekerja dengan organisasi dan telah ditemukan berhubungan dengan tujuan dan
keselarasan nilai, investasi dalam perilaku keorganisasian, dan kemungkinan
untuk tetap bertahan dalam organisasi (Mowday et al., 1982).

Komitmen keorganisasian dikonseptualisasikan'S¢bagai tanggapan afekuif
yang dihasilkan dari evaluasi kerja yang snenghubungkan individu dengan
organisasi. Meyer dan AHen (1991) menyebutkan tiga komponen sebagai
komitmen afektif, kelanjutan kemitmen, dan komitmen normatif. Tiga
karakteristik komitmen organisasi‘itu adalah:

- Sebuah keyakinan jyang.kuat dan penerimaan atas tujuan dan nilai-nilai
organisasi,

- Kemananuntuk mengerahkan usaha yang cukup atas nama organisasi, dan

- Sebuah'keinginan yang kuat untuk menjaga kelangsungan keanggotaan dalam
organisasi (Mowday et al., 1982).

Komitmen organisasi merupakan usaha mendefinisikan dan melibatkan
diri dalam organsasi dan tidak ada keinginan meninggalkannya. Organisasi yang
mampu memberikan perhatian yang penuh dan membuat pekerja percaya

terhadap organisasi akan menghasilkan komitmen pekerja. Komitmen pekerja
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terhadap organisasi akan membuat pekerja menjadi setia pada organisasi dan
bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi (Yuwalliatin, 2006), Keadaan
ini sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi karena organisasi mendapat
dukungan penuh dari anggotanya sehingga dapat berkonsentrasi secara penuh
pada tujuan yang diprioritaskan. Morrison (1997) menyatakan bahwa komitmen
merupakan faktor yang penting bagi organisasi karena (1) berpengaruh terhadap
turnover pekerja dan (2) hubungannya dengan kinerja yang mengasumsikan
bahwa individu yang mempunyai komitmen cenderung mengembangkan upaya
yang lebih besar pada pekerjaannya. Johnson ef al. (1990(dalgm Grant ef al.,
2001) menyatakan bahwa komitmen keorganisasian berhubungan negatif dengan
keinginan untuk pindah. ltu berarti bahwa ) semakin tinggi komitmen
keorganisasiannya maka semakin rendah keinginannya untuk pindah dari tempat
kerjanya, dan sebaliknya.

Beberapa penelitian sepertt| yang dilakukan Lum et af. (1998), Lee ef al.
(1992), Lee dan Mowday (1987) menyimpulkan bahwa individu yang memenuhi
komitmen keorganisaSiari-akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan
intensi ke luar yang/semakin rendah. Keinginan untuk berpindah merupakan
kecenderungan atau tingkat dengan mana seorang pekerja memiliki kemungkinan
untuk meninggalkan organisasi {(Bluedorn, 1982 dalam Grant ef al., 2001). Lebih
lanjut, Mobley, Hormner, dan Holiingsworth (1978 dalam Grant et al., 2001)
menemukan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja dan komitmen keorganisasian
diharapkan akan menurunkan niat atau tujuan pekerja untuk meninggalkan
organisasi. Lebih lanjut, pekerja yang tidak puas dengan aspek-aspek

pekerjaannya dan tidak memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40928 .pdf

mungkin mencari pekerjaan pada organisasi lainnya. Johson ez al. (1990 dalam
Grant et al., 2001) dalam penelitiannya menemukan hubungan yang negatif antara
komitmen keorgansasian dan keinginan untuk berpindah. Hasit ini juga didukung
oleh penclitian yang dilakukan antara lain oleh Babakus et al, (1999), Netemeyer

et al. (1990) dan Sager (1994 dalam Grant et al., 2001).

3. Penelitian - Penelitian Sebelumnya
Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasit vang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu.
Penclitian mengenai furnover intention telah dilakikan oleh para ahli. Salah
satunya adalah yang dilakukan oleh Valentine, Godkin, Fleischman, dan Kidwell
(2011). Variable yang digunakan adalah. konteks kerja (kreativitas kelompok dan
nilai etis perusahaan) dan kepuasar kecjd tntuk memprediksi turnover intention.
Salah satu dari saran mereka unfuk penelitian yang akan datang adalah
penggunaan variabel Komitifien keorganisasian untuk memprediksi funover
intention. |

Penelitian fainnya mengenai rurnover intention dilakukan oleh Joarder et ai.
(2011).‘Mereka menggunakan beberapa variabel independen untuk memprediksi
turnover infention, yaitu komitmen afektif, keamanan kerja, kompensasi, otonomi
kerja, kondisi kerja, pelatihan dan pengembangan, serta dukungan pengawas,

Terkait dengan penelitian yang akan datang, mereka merekomendasikan agar
digunakan lebih banyak praktik-praktik manajemen sumber daya manusia dalam

penelitian rurnover, seperti kesempatan untuk promosi dan penilaian kinerja untuk
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diuji atau mungkin variabel-variabel kesikapan yang berbeda daripada komitmen
afektif yang dapat disertakan sebagai variabel mediator antara praktik manajemen
sumber daya manusia dan turmover. Selain itu, mereka juga menyarankan
penggunaan aspek budaya keorganisasian. Alasannya adalah bahwa pekerja
memiliki perilaku yang mirip dan berkinerja lebih baik jika budaya nasional dan
praktik-praktik keorganisasian sangat sinkron (Newman dan Nollen, 1996 dalam
Valentine ef al., 2010).

Penelitian lainnya unwk menjelasl;an atau memprediksi turmover intention
dilakukan oleh Gouthier dan Rhein (2011) dengan mengguriakan beberapa
variabel, yaitu kebanggaan keorganisasian emosional, kebanggaan keorganisasian
kesikapan, komitmen terhadap layanan konsumer;)dan/kreativitas. Mereka juga
menyarankan penelitian yang akan datang ‘méngenai furnover intention. Satu,
operasionalisasi yang sama untuk kebanggaan emosional yang terkait dengan
kinerja dan kebanggaan kerja sebagai sikap digunakan karena keduanya mungkin
memiliki dampak yang berbeda terhadap hasil-hasil keperilakuan afektif dan
kognitif. Dua, untuk’ penelitian yang akan datang harus dibedakan antara
kebanggaan positif yang terkait dengan prestasi yang genuine dan kebanggaan
negatif,

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya

No. Peneliti (Tahuon) Variabel Hasil Penelitian

1 | Valentine er al,, 2011 kreativitas kelompok, Nilai etis perusahan
nilai etis perusahaan, secara positif terkait
kepuasan kerja, furnover | dengan kreativitas
intention kelompok. Nilai etis
perusahaan secara
positif terkait dengan
kepuasan kerja.Nilai
etis perusahaan secara
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negatif terkait dengan
turnover intention.
Kreativitas kelompok
secara positif terkait
dengan kepuasan kerja.
Kepuasan kerja terkait
secara negatif dengan
furnover intention,

Gouthier dan Rhein,
2011

Kebanggaan
keorganisasian
emosional, kebanggaan
keorganisasian
kesikapan, komitmen
terhadap iayanan
konsumen, kreativitas.

Emotional
organizational pride
berpengaruh positif
terhadap attitudinal
organizational
pride. Emotional
organizational pride
berpenganuh positif
terhadap commitment
fq customer service.
Emotional
organizational pride
berpengaruh positif
terhadap kreativitas.
Commitment to
Customer Service
berpengaruh positif
terhadap kreativitas,
Attitudinal
organizational pride
berpengaruh positif
tethadap commitment
fo customer service.
Attitudinal
organizational pride
berpengaruh positif
terhadap kreativitas,
Attitudinal
organizational pride
berpengaruh negatif
terhadap furnver
intention.

Joarder et al (2011).

hurnover infention,
komitmen afektif,
keamanan kerja,
kompensasi, otonomi
kerja, kondisi kerja,
pelatihan dan

Keamanan kerja,
kompensasi, otonomi
kerja, kondisi kerja,
pelatihan dan
pengembangan,
pengawasan supervisor
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pengembangan, berpengaruh negatif
dukungan pengawas. terhadap rurnover
intention.

Keamanan kerja,
kompensasi, otonomi
kerja, kondisi kerja,
pelatihan dan
pengembangan,
pengawasan supervisor
berpengaruh positif
terhadap komitmen
afektif.

Komitmen afektif
berpengaruh negatif
terhadap rurnover
intention.

Komitmen afektif
memediasi dengan
turnover intention dan
praktek MSDM
(keamanan kerja,
kompensasi,otonomi
kerja,kondisi kerja,
pelatihan dan
pengembangan,
pengawasan
supervisor.

B. KerangkaPemikiran dan Hipotesis

Untuk~merumuskan hipotesis sebagai jawaban sementara atas rumusan
masalah penelitian ini, uraian mengenai pengertian variabel maupun penjelasan
mengenai keterkaitan secara teoritis maupun empiris digunakan sebagai dasar
untuk merumuskan kerangka pemikiran. Selanjutnya, hipotesis dirumuskan
berdasarkan kerangka pemikiran itu.

Emotional organizational pride merupakan kebanggaan pekerja secara

emosional terhadap organisasi. Kebanggaan emosional itu berkontribusi kepada
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karyawan dalam memberikan keterbukaan pikiran mengenai informasi baru serta
menunjukkan keterikatan individu dan organisasi secara emosional, dimensi
keberlanjutan yang melihat ikatan dari sisi pragmatis pekerja dan dimensi
normatif sebagai bentuk keterikatan individu dan organisasi dari sisi kewajiban
moral. Komitmen pekerja terhadap organisasi akan membuat pekerja menjadi
setia pada organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi

Berdasarkan kerangka pemikiran itu dapat dirumuskan hipotesis pertama
sebagai berikut:

H1 : Emotional organizational pride merupakan predikior yang positif

atas komitmen keorganisasian.

Dampak dorongan perilaku karena sikap \kerja terutama didefinisikan
sebagai konstrak rasional yang mempengaruhi” perilaku kognitif. Namun
demikian, karena ada hubungan antara~emosi‘dan sikap, maka dampak langsung
dari sikap kerja pada perilakn afékiif diharapkan dapat terjadi. Komitmen
keorganisasian merupakan~ sikapyang merefleksikan loyalitas pekerja pada
organisasi dan profes“berkelanjutan dengan mana anggota organisasi
mengekspresikan | perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan erganisasi secara berkelanjutan.

Rerdasarkan kerangka pemikiran itu dapat dirumuskan hipotesis kedua
sebagai berikut:

H2 : Attitudinal organizational pride merupakan prediktor yang positif

atas komitmen keorganisasian.

Komitmen keorganisasian merupakan manifestasi dari identifikasi dengan

dan keterlibatan pekerja dalam organisasi di mana ia bekerja dengan kadar yang
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relatif kuat. Jadi, komitmen keorganisasian itu dapat bersifat pasif (identifikasi)
maupun aktif (teriibat dalam tindakan yang nyata) juga mengacu pada kelekatan
psikologis pada dan identifikasi dengan satu organisasi sedemikian sehingga
pekerja mengalami kesulitan untuk membedakan dirinya sebagai pekerja dan
organisasi sebagai tempatnya untuk bekerja. Karena demikian kuat kelekatan
psikologis dan identifikasi pekerja pada organisasi tempatnya bekerja maka ia
sulit untuk membedakan atau memisahkan antara dirinya dan organisasi tersebut.

Diketahui bahwa komitmen keorganisasian merupakan identifikasi dan
keterlibatan pekerja yang relatif kuat terhadap organisasi tempatnya bekerja
schingga ia sulit untuk membedakan atau memisahkan dirinya secara psikologis
dari organisasi tersebut.

Komitmen keorganisasian sendiri merupakan konstrak yang bersifat
empiris dan umumnya diperlakukan sebagai keadaan psikologis yang mena_ndai
hubungan antara pekerja dengan organisasiniya dan berimplikasi pada keputusan
pekerja untuk bertahan dalam atau meninggalkan organisasi itu. Selain itu,
komitmen keorganisasiafiy mérefleksikan penerimaan pekerja atas tujuan
organisasi dan keinginannya untuk terlibat dalam perilaku yang dispesifikasikan
dalam uraian kerja, terfnasuk yang melampaui tuntutan kerja itu.

Berdasarkan \kerangka pemikiran itu dapat dirumuskan hipotesis ketiga sebagai
berikut:

H3: Komitmen keorganisasian merupakan prediktor yang negatif

atas turnover intention.

Ketiga kerangka pemikiran dan hipotesis itu disajikan dalam bentuk

gambar berikut ini.
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Gambar 2.1, Model Penelitian

C. Definisi Operasional

Definisi operasional dan indikator

disajikan pada tabel 2.1

Turnover
Iatention

yang digunakan dalam penelitian ini

Tabel 2:2
Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian
Variabel / Definisi Indikator Nomor Pengukuran
Pernyataan
Emotional Organizatiénal.! -~ Perasaan senang 1 Skala Likert
Pride menjadi anggota (1-5)
organisasi pada saat Interval
Pengalaman mental yang ini
diskrit dan intensif,namun |- Perasaan sukacita 2
singkat (Fisher dan menjadi bagian dari
Ashkanasy, 2000). perusahaan pada saat
ini
Attitndinal - Perasaan bangga 5 Skala Likert
Organizational Pride bekerja pada (1-5)
perusahaan Interval
Sikap kebanggaan - Perasaan bangga 6
organisasi adalah kolektif, untuk berkontribusi
akibat kebutuhan karyawan pada kesuksesan
untuk afiliasi dengan perusahaan
organisasi (Lea dan - Perasaan bangga saat
Webley, 1997). memberi tahu orang 7
lain di perusahaan
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mana ia bekerja

- Perasaan bangga atas
prestasi yang diraih
perusahaan pada saat
ini

- Perasaan bahwa
perusahaan
melakukan hal yang
berarti pada saat ini

Organizational
Commitment

Derajat seberapa jauh
pekerja mengidentifikasi-
kan dirinya dengan
organisasi dan
keterlibatannya dalam
organisasi

(Meyer dan Allen,1991)

Komitmen Afektif

- Terlibat dalam
perusahaan

- Menerima relevansi
nilai dan
perusahaan

- Mengidentifikasikan
dirinya dengan
perusahaan

Komitmen

Keberlanjutan

/Continuan

- Kesadaran akar
kerugiai/
pengorbanan selama
bekerja dalam
pertisahaan

~ ) Persepsi bahwa tak
ada ada altemnatif
selain bertahan
dalam perusahaan

Komitmen Normatif

- Mengintemalisasi
norma perusahaan
melalui sosialisasi

- Menerima manfaat
sehingga merasa
saling membutuhkan

- Menerima
persyaratan kontrak
psikologis

8-10

11-13

14-16

17-19

20-22

23-25

26-28

29-31

Skala Likert
(1-5)
Interval
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Turnover Intention - Mulai bertanya pada 32 Skala Likert
teman teman dalam (1-5)
Kecenderungan atau niat mencari Interval
karyawan untuk berhenti kemungkinan adanya
bekerja dari pekerjaannya pekerjaan baru
(ZefTfane,1994). - Pikiran untuk
berhenti bekerja 33
- Niat untuk
meninggalkan
pekerjaan dalam 6 34
bulan mendatang
- Mencari pekerjaan di
perusahaan lain 35

Sumber : dikembangkan untuk tesis, 2012

Sebagaimana yang tercantum dalam tabel “2.2, variabel emotional
organizational pride dijabarkan dalam dua-buah/indikator dan masing - masing
indikator diuraikan dalam bentuk satw”pemyataan dalam kuesioner. Jumlah total
pemyataan dalam kuesioner untuk variabel emotional organizational adalah 2
pernyataan dengan nomor utut perriyataan 1 sampai dengan 2.

Berikutnya, variabel/atsitudinal organizational pride dijabarkan dalam lima
buah indikator_dan ‘tnasing - masing indikator diuraikan dalam bentuk satu
pemyataan-dalam’ kuesioner. Jumlah total pernyataan dalam kuesioner untuk
variabel\attitudinal organizational pride adalah tiga pernyataan dengan nomor
urut pernyataan 3 sampai dengan 7.

Variabel komitmen keorganisasian dibagi dalam tiga dimensi yaitu komitmen
afektif, continuan, dan normmatif. Pada variabel komitmen keorganisasian

dijabarkan dalam delapan buah indikator. Jumliah total pernyataan dalam
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kuesioner adalah dua puluh empat pemyataan dengan nomor urut pernyataan 8
sampai dengan 31.

Variabel turnover intention dijabarkan dalam empat buah indikator dan
masing - masing indikator diuraikan dalam bentuk satu pernyataan dalam
kucsioner. Jumlah total pemyataan dalam kuesioner untuk variabel turnover
intention adalah empat pemnyataan dengan nomor urut pemnyataan 32 sampai

dengan 35.
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Setelah hipotesis dirumuskan dalam suatu penelitian, semua kegiatan berikutnya
pada suatu penelitian dimaksudkan untuk menguji kebenaran empiris dari hipotesis
itu atau menjawab secara empiris permasalahan peneclitian. Desain penelitian berisi
rincian dari semua prosedur perolehan dan penganalisisan.data-empiris. Secara garis
besar, desain penelitian mencakup penentuan< subyek (populasi, sampel),
pengembangan instrumen untuk memperoleh data empiris, perolehan data, persiapan

analisis, dan analisis data (Aritonang, 2007).

Berdasarkan permasalahan dan<tujian” dari swatu penelitian, desain penelitian
dibedakan menjadi penelitianeksploratif dan konklusif. Desain yang digunakan
dalam penelitian ini adalah desain penelitian deskriptif karena memiliki hipotesis dan
tidak ada variabel“periakuannya . Penelitian ini menggunakan jenis penelitian
deskniptif. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui
nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat
perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain (Sugiyono, 2007).

B. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah sebagai keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 2002).

Keseluruhan unsur yang menjadi subyek penelitian dinamakan populasi atau
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universe, sedangkan bagian dari populasi itu dinamakan sampel. Sampel menurut
Malhotra (2005) adalah sebagian dari populasi dimaksud yang akan diteliti.
Penelitian sampel merupakan penelitian yang dilakukan terhadap sampel, sedangkan
penelitian yang dilakukan terhadap populasi dinamakan sensus. Hasil penelitian

sampel dimaksudkan untuk digeneralisasikan terhadap populasinya.

Populasi penelitian ini adalah pekerja di perusahaan konstruksi, perminyakan,
perdagangan, dan jasa yang bekerja di beberapa kota di Indonésia (Pulan Batam,

Sumatra, Jawa, Kalimantan, Sulawesi, dan Bali).

Penelitian ini dilakukan terhadap 83 responden yang menjadi sampel. Terkait
dengan ukuran sampel, Tabachnick dan Fidell (1983) menyatakan bahwa rasio antara
jumlah unsur sampel dan jumlah vanabel dalam suatu penelitian minimal lima Kali

jumlah variabelnya.

Jumlah variabel pénelitian ini adalah empat sehingga diperlukan paling sedikit 20
unsur sampelnya,\yakni empat variabel dikalikan dengan lima. Dengan demikian,

ukuran sampel penelitian ini telah memenuhi syarat.

Hair, Black, Babin, dan Anderson (2010) menyatakan bahwa “Simple regression
can be effective with a sample size of 20, but maintaining power at 80 in multiple
regression requires a minimum sample of 50 and prefereably 100 observations for
most research situations. The minimum ratio of observations to variables is 5:1, but

the preferred ratio is 15:1 or 20:1, which should increase when stepwise estimation is
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used”. Mengacu kepada penyataan Hair et al (2010) maka ukuran sampel penelitian

sebesar 83 telah memenuhi syarat.

Terkait dengan kesulitan teknis dalam mengindentifikasi populasi penelitian ini,
unsur sampel dipilih dengan teknik convenience sampling. Dalam teknik ini, unsur
populasi yang dijadikan sampel didasarkan pada kemudahan untuk menjangkau unsur

populasi .

C. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian ini diperoleh dan diadaptasi dari berbagai sumber, yakni
jurnal ilmiah, sebagaimana disajikan pada’ Tabél 2.2. Instrumen untuk variabel
emotional organizational pride diadaptasi dari Fisher dan Ashkanasy (2000),
isntrumen untuk variabel attitudinal ‘organizational pride diadaptasi dari Lea dan
Webley (1997), instrumen.untuk vanabel komitmen keorganisasian diadaptasi dart
Meyer dan Allen (1991), 'dan instrumen untuk furnover intetion diadaptasi dari

Zeftane (1994).

Variabel entotional organizational pride diukur dengan empat pernyataan, yakni
pernyataan nomor 1 sampai dengan pernyataan nomor 4. Variabel attitudinal
organizational pride diukur dengan tiga pernyataan, yakni pernyataan nomor 5
sampai dengan pernyataan nomor 7. Variabel komitmen keorganisasian diukur

dengan dua puluh empat pernyataan, yakni pernyataan nomor 8 sampai dengan
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pernyataan nomor 31. Variabel turnover intention diukur dengan empat pernyataan,

yakni pernyataan nomor 32 sampai dengan pernyataan nomor 35.

Instrumen yang digunakan adalah skala Likert dengan menggunakan lima opsi
tanggapan. Alternatif tanggapan dan skornya adalah Sangat Tidak Setuju (STS)
dengan skor 1, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, Ragu-ragu (R) dengan skor 3, Setuju
(S) dengan skor 4, dan Sangat Setuju (SS) dengan skor 5. Skor tiap variabel
merupakan rata-rata dari skor variabel tersebut. Tidak ada pembalikan skor dalam

penelitian ini karena semua pernyataan tergolong positif (favorabie).

D. Prosedur Pengumpulan Data

Instrumen yang digunakan untuk mengunipulkan’ data penelitian ini diadaptasi
dari berbagai sumber yang diperoleh.dari berbagai jumal ilmiah, sebagaimana
dijelaskan sebelumnya. Sebelum instrimen itu digunakan untuk memperoleh data
guna menguji hipotesis pemelitian ini, instrumen itu diujicobakan terhadap 30

responden yang memiliki kérmiripan ciri dengan responden penelitian ini.

Dari hasil ujicoba itu diketahui bahwa instrumennya tergolong memadai, baik
dari segi+validitas maupun reliabilitasnya, sebagaimana dijelaskan pada pasal
berikutnya. Atas dasar itu, instrumen itu digunakan untuk memperoleh data penelitian
guna menguji hipotesis penelitian ini. Data penelitian ini diperoleh langsung dan

melalui internet (email).
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E. Analisis Validitas Dan Realibitas

Persyaratan yang lazim dituntut untuk instrumen penelitian ilmiah adalah valid dan
reliabel. Jika instrumennya tidak valid dan reliabel maka data yang diperoleh malaluj
instrumen itu menjadi tidak valid dan tidak reliabel. Jika data yang tidak valid dan
tidak reliabel digunakan untuk menguji hipotesis penelitian maka kesimpulannya
menjadi tidak dapat dipercaya. Uraian mengenai validitas dan reliabilitas instrumen

yang digunakan dalam penelitian ini diuraikan di bawah ini.

1. Analisis Validitas

Validitas suatu instrumen berkaitan dengan &emampuan instrumen itu untuk
mengukur atau mengungkap karakteristik dan \variabel yang dimaksudkan untuk
diukur. Menurut Asosiasi Psikologi Amerika (APA, 1974), validitas dibenakan

menjadi tiga tipe, yaitu validitas: i8], yang dikaitkan dengan kriteria, dan konstrak.

Validitas yang digundkan dalam penelitian ini adalah validitas isi. Validitas isi
suatu instrumen berkaitar{ dengan kesesuaian antara karakteristik dari variabel yang
dirumuskan pada.definisi konseptual dan operasionzalnya. Apabila semua karakteristik
variabel yang-dirumuskan pada definisi konseptualnya dapat diungkap melalui butir-
butir suatu instrumen, maka instrumen itu dinyatakan memiliki validitas isi yang
baik. Validitas isi instrumen penelitian ini dianalisis dengan meminta pendapat pakar,

yang dalam hal ini adalah dosen pembimbing.
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Untuk menguji secara empiris validitas instrumen penelitian ini dilakukan
pendekatan internal, yakni tanpa menggunakan instrumen lain. Pengujian dilakukan
dengan analisis korelasi butir-total yang dikoreksi. Rumus yang digunakan adalah

sebagai berikut:
tiy = SCPyy / [N{(SSH(UK)}),
dengan:

- 1y = koefisien validitas (korelasi) antara skor butir, nomor i (Xi) dan skor

totalnya

(Y),

- SCPiy = jumlah hasil perkalian antara"deyiasi butir nomor i dan deviasi skor total,
- 88, =jumlah deviasi kuadrat:gskor butir nomor i,
- 88y = jumlah deviasi’kuadarat skor total.
SCPjys:8S;, dan SS, dihitung sebagai berikut:
- SCPy=IXY — [(EX)EY) / n],
- 88;=ZX?-[(EX)’ /n],
- 88,=XIY’ - [(ZY)*/n],

dengan:
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- IXiY = jumlah hasil kali antara skor X; dan skor Y,

- X, = jumlah skor X,

- LY = jumiah skor Y,

- X = jumlah keseluruhan skor X; setelah skor tiap subyek pada X; itu
dikuadratkan,

- (£X)*  =jumlah skor X;, kemudian dikuadratkan,
- TY? = jumlah keseluruhan skor Y setelah skof tiap subyek pada Y itu
dikuadratkan,
- (ZY))  =jumlah skor Y, kemudian dikuadratkan,
- n = banyaknya sabvek.
Untuk mengkoreksinya digunakan rumus koreksi Guilford sbb,:
nd = {[Tmy)sy)] — si} / {V[()” + ()" - 2@ s)sy)13,
dengan:
- i = koefisien validitas butir nomor i setelah dikoreksi,

- Iy = koefisien korelasi antara butir i dan Y, yaitu koefisien validitas butir nomor i
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sebelum dikoreksi,
-'s, =deviasi standar Y, yaitu V[SS, / n],
-'s;  =deviasi standar Xi, yaitu V[SS; / n],
- (sif = variansi Xi atau deviasi standar Xi yang dikuadratkan,
- (sy)* = variansi Y atau deviasi standar Y yang dikuadratkan.

Koefisien validitas yang dihasilkan untuk tiap pernyatain minimal sebesar 0.2
agar pernyataan itu dinyatakan valid (Cronbach, 1990)."Rust-dan Golombok (1989)
juga menyatakan bahwa makin tinggi korelasi afitara $kor suatu butir dengan skor
totalnya makin baik instrumennya, dan keofelasi’sebesar 0.2 adalah korelasi yang

terkecil yang umumnya dipersyaratkan.
2. Analisis Reliabilitas

Instrumen yang /reliabel adalah instrumen yang dapat memberikan hasil

pengukuran yang, (relatif) sama bila instrumen itu digunakan untuk mengukur

variabel yang, sama pada dua atau lebih waktu yang berbeda dalam keadaan yang
kurang-lebih sama (Aritonang R., 2007). Pengujian reliabilitas instrumen itu dapat
juga dilakukan dengan pendekatan konsistensi internal, yakni tanpa pengukuran-

ulang.

Reliabilitas instrumen yang demikian dapat dianalisis dengan menggunakan

teknik Alpha Cronbach Besaran koefisien alpa yang diperoleh sama dengan besaran
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koefisien korelasi, yaitu bergerak dari —1 sampai dengan +1, dan ditafsirkan dengan
cara yang sama dengan penafsiran atas koefisien korelasi. Besaran koefisien alpha

(o) dihitung dengan rumus sebagai berikut:

a=1{b/b-DI(Vt-ZVi)/ Vi,

dengan:

- b = banyaknya butir instrumen,

- Vt=vanansi skor total,

- Vi= variansi butir i.

Menurut Rust dan Golombok (1989), koefisien reliabilitas minimal sebesar (.7

agar dapat dinyatakan reliabel.

3. Hasil Uji-coba Validitas

Hasil analisis validifas’tiap pernyataan dalam tiap variabel penelitian ini disajikan
pada Tabel 3.1 ‘sampai dengan Tabel 3.4. Dari Tabel 3.1 dapat diketahui bahwa
keempat ‘pertyataan yang digunakan untuk mengukur variabel emotional
organizational pride tergolong valid, sebagaimana dapat dilihat dari nilai koefisien
validitas (Corrected Item-Total Correlation) dari masing-masing pernyataan yang
lebih besar daripada 0.2. Koefisien validitas emotional organizational pride tersebut

sama dengan 0.763. Jadi, instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel
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Tabel 3.1. Hasil Analisis Validitas Emotional Organizational Pride
pada Tahap Uji-coba

Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Vanance Total Alpha if Item
item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
EQP1 36129 1.312 .763 .a
EOQP2 3.5161 1.325 .763 a

a._'f.he value is negative due to a negative average covariance among iems. This victates reffability model assumptians.

‘You rmay want to check item codings.

Skor total emotional organizational pride jika safi.skor pemyataan ditiadakan

sama dengan 3.6129. Variansi skor total emotiopal érganizational pride jika satu skor

pernyataan sama dengan 1.312.

Tabel 3.2. Hasil Analisis Validitas Attitudinal Organizational Pride

pada Tahap Uji-coba
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean i~ { Scale Variance Total Alpha if ltem
item Deleted if ltern Deleted Correlation Deletad
AOP1 15.8387 11.073 801 936
AOP2 15.8387 12.206 BG4 044
ADP3 18.0000 10.6687 836 .952
AOP4 15.7419 11.885 808 837
AOPS 15,6774 11.758 882 .940

Skor total Attitudinal organizational pride jika satu skor pernyataan ditiadakan
bergerak dari 15.6774 sampai dengan 15.8387. Variansi skor total Attitudinal
organizational pride jtka satu skor pernyataan ditiadakan bergerak dari 10.667
sampai 12.206. Tabel 3.3 menyajikan hasil analisis validitas komitmen

keorganisasian pada tahap uji coba.
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Tabel 3.3. Hasil Analisis Validitas Komitmen Keorganisasian

ada Tahap Uji-coba
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Varance Total Aipha i ltem
item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
COM1 741290 322.583 541 943
comz2 74.6452 310.303 718 941
COM3 74.5806 311.252 651 942
COM4 74.9355 306.196 T72 .840
COMS 749355 315.862 537 943
COMS 75.0000 305.267 790 940
COM7 74.0845 309.662 .891 941
CcOMm8 74.4104 315.318 536 942
COMS 75.3548 310.437 579 843
COM10 74 8710 311.916 871 942
COM11 74.68387 307.873 677 .941
COomM12 74.8387 308.473 879 941
COM13 75.8387 314,873 AT2 D44
COM14 75.8085 317.361 358 847
COM15 75.1290 301.318 .BR5 .B3g
COM18 74.3548 321.503 529 543
COM17 74.7097 317.280 585 943
COM18 74.7097 308.746 846 042
COM19 75.1613 300.473 B18 939
COM20 74.4839 317.191 552 543
coM21 T4.9677 308.899 670 . ..942
COM22 75.3548 309.903 578 943
COM23 74 5806 3115685 502 843
COM24 75.2581 300.331 590 943

Skor total Komitmen Keorganisasian

bergerak dari

Keogarnisasian jika Sattskor pernyataan ditiadakan bergerak dari 300.473 sampai

dengan 322.583:

jika satu skor pernyataan ditiadakan

sampai, 740645 dengan 75.8387 . Variansi skor total Komitmen

Tabel 3.4. Hasil Analisis Validitas Turnover Intention

pada Tahap Uji-coba
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Totat Alpha if tem
Item Deleted if item Deleted Correlation Deleted
T 7.2581 10.998 752 821
T2 7.4516 12.456 745 .828
T3 7.2581 11.631 .759 .818
T4 7.5484 11.989 648 .864
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Skor total Turnover Intention jika satu skor pernyataan ditiadakan bergerak dari

7.2581 sampai dengan 7.5484 . Variansi skor total Komitmen Keogarnisasian jika

satu skor pernyataan ditiadakan bergerak dari 10.998 sampai dengan 12.456.

4. Hasil Uji-coba Reliabilitas

Hasil analisis reliabilitas keempat variabel penelitian ini disajikan pada Tabel

3.5

Tabel 3.5. Hasil Analisis Reliabilitas Variabel Péenelitian

pada Tahap Uji-coba
Variabel Alpha Cronbach, | Jumlah Pernyataan
Emotional Organizational Pride 0.866 2
Attitudinal Organizational Pride 0.953 5
Komitmen Keorganisasian 0.944 24
Turnover Intention 0.869 4

Dari Tabel 3.5 dapat diketahui bahwa semua variabel memiliki koefisien

reliabilitas yang lebih besar-daripada 0.7. Koefisien reliabilitasnya bergerak dari

0.868 untuk variabel epfotional organizational pride sampai dengan 0.944 untuk

variabel komitmen Kkeorganisasian. Dengan demikian, keempat instumen itu

tergolong reliabel.

F. Analisis Data

Sesuai dengan hipotesis penelitian yang telah dirumuskan pada BAB II,

analisis data yang digunakan dalam pepeliian ini adalah analisis regresi.

Sebagaimana disajikan pada BAB II, ada tiga hipotesis dalam penelitian ini, yakni:
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- H1: emotional organizasional pride merupakan prediktor yang positif atas

komitmen keorganisasian,

- H2: attitudingl organizational pride merupakan prediktor yang positif atas

komitmen keorganisasian,

- H3: komitmen keorganisasian merupakan prediktor yang negatif atas funover

intention,

Kaitan antarvariabel pada tiap hipotesis itu adalah prediksi sehingga analisis
yang tepat digunakan adalah analisis regresi. Dalam“hal) ini, variabel dependen
maupun variabel pada tiap hipotesis ity minimal berskala interval (Aritonang R.,

2007).

Model regresi untuk analisis itu,adalah sebagai berikut:
- Populasi :Y=a+BX+e
- Sampel :Y=atbX+e
- Prediksi : Y.=a+bX
dengan:
- Y = vanabel dependen,
- Y = nilai variabel dependen (komitmen keorganisasian; kesetiaan) yang
diprediksi,
- o, a = konstanta (intersep), yakni nilai variabel dependen (komitmen

keorganisasian, furnover intention) yang diprediksi jika nilai variabel independen
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(emotional organizational pride, attitudinal organizational pride, komitmen

keorganisasian) sama dengan nol,

- B, b = koefisien regresi, yakni perubahan nilai variabel dependen (komitmen
keorganisasian, turnover intention) yang diprediksi jika nilai variabel independen
(emotionaltive organizational pride, attitudinal organizational pride, komitmen

keorganisasian) berubah sebesar satu satuan,

- g, e =bagian variabel dependen yang tidak dapat dijelaskan melalui model regresi
yang digunakan untuk memprediksi variabel dependen.
Nilai koefisien regresi dan konstanta pada’model prediksi tersebut dihitung
dengan rumus berikut ini:
- b=SCPxy/SSx, dan

- a= Y- bX

dengan

- SCPxy = XXY - [EX).Y)/n]
- SSsx  =¥X - [(ZK)Y].

Jika nilai Y mauputs nilai X diubah lebih dulu menjadi skor standar [Zy = (Y - ¥ /Sy
dan Zx =

(X - X)/Sx)] maka nilai konstanta (a) menjadi sama dengan nol.
Signifikansi model regresi yang dihasilkan diuji dengan uji-F atau disebut
juga sebagai analisis variansi. Rumus-rumus yang digunakan dalam uji signifikansi

itu terdapat pada Tabel 3.6 berikut.
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Tabel 3.6. Rumus Uji Signifikansi Analisis regresi Sederhana

SV Sum Squares Degree of Mean Squares Fo
freedom (df)
Regression : b(SCPy) k*=1 SSeeg/dfreg MSee/MSies
Residu SSt — SSrep df, — dfres SSre/dfies
Total Y - [(£Y)/n] n—1 -
*k =jumia.h variabel independen (X) Fs%(dfreg;dﬁ-es)

Jika nilai Fo lebih besar daripada atau sama dengan nilai F teoritis dengan

taraf signifikansi sebesar 5% (Fswatregdfies)), Maka HO ditolak, Jtu berarti bahwa

model regresinya signifikan digunakan untuk memprediksi\nilai variabel dependen

berdasarkan nilai variabel independennya. Sebalikiya,.jika Fo lebih kecil daripada

nilai F teoritis, maka HO tidak dapat ditolak. Irberarti bahwa model regresinya tidak

signifikan digunakan untuk memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan nilai

variabel independennya.

Uji-t juga dilakukan -térhadap konstanta dan koefisien regresi dengan

menggunakan rumusisebagai berikut:

- t,=b/Spdan

- ty=alS,

dengan:

- Sp=v[MS./ SSy), dan
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- Sa=SeV[1/n + (X)¥SS,).
Nilai Se dihitung dengan rumus V[SSre / (n - 2)).

Dengan menggunakan taraf signifikansi sebesar 5%, jika nilai ty, lebih besar
daripada atau sama dengan nilai t teotirisnya (tse..z), maka HO ditolak. ltu berarti
bahwa nilai koefisien regresi tersebut signifikan. Sebaliknya, jika nilai t, lebih kecil
daripada nilai t teoritisnya, maka HO tak dapat ditolak sehingga model regresinya
tidak signifikan digunakan untuk memprediksi. Kesimpulan ’ini sama dengan
kesimpulan yang diperoleh melalui uji-F.

Dengan menggunakan taraf signifikansi sebesar 5%, jika nilai t, lebih besar
daripada atau sama dengan nilai t teotirisnva (I554:2), maka HO ditolak. Itu berarti
bahwa nilai konstanta tersebut signifikan. Sebaliknya, jika nilai ta lebih kecil
daripada nilai t teoritisnya, maka HO ik dapat ditolak. Itu berarti bahwa konstanta itu

tidak signifikan digunakan dalam model prediksinya.

Jika koefisien‘fegresi maupun konstanta tidak signifikan maka modelnya
seharusnya tidak\layak digunakan untuk memprediksi. Jika konstanta signifikan tapi
koefisien regresinya tidak signifikan, maka modelnya juga seharusnya tidak layak
digunakan untuk memprediksi. Jika koefisien regresinya signifikan tapi konstatanya
tidak signifikan (atau signifikan) maka model regresmya layak digunakan untuk

memprediksi.
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Selain koefisien regresi, koefisien korelasi lazim dihitung dalam analisis
regresi. Koefisien korelasi antara dua variabel (X dan Y) dihitung dengan rumus
sebagai berikut: 1,y = SCPyy / VI(SS)(SSy)}. Nilai koefisien korelasi itu bergerak dari

-1.00 hingga +1.00.

Uji signifikansi atas koefisien korelasi itu, dilakukan dengan uji-t dan dihitung
dengan rumus sebagai berikut: t, = r{N[m-2)/(1 - rz)]}. Jika nilai t, sama dengan
atau lebih besar daripada nilai t teoritisnya (tsw.n.2), maka HO ditolak. Itu berarti
bahwa koefisien korelasi yang diperoleh tergolong signifikan, Sebaliknya, jika nilai t,
yang diperoleh lebih kecil daripada nilai t teoritisnya; meaka HO tidak dapat ditolak.
Ttu berarti bahwa koefisien korelasi itu tidak sigrifikan; secara statistik tidak berbeda
dari nol. Kestmpulan hasil pengujian ini sama dengan hasil penggunaan uji-t atas

koefisien regresinya maupun hasil penggunaan uji-F atas koefisien regresinya.

Hasil pengkuadratad koefisien korelasi tersebut merupakan koefisien
determinasi. Jika koefisien, determinasi itu dikalikan dengan 100% maka hasilnya
merupakan persentase) variansi variabel dependen yang dapat dijelaskan berdasarkan
variansi variabel independennya. Sisanya merupakan variansi variabel dependen yang
tidak dapat dijelaskan berdasarkan variansi variabel independen. Dengan pernyataan

lain, sisanya dapat dijelaskan berdasarkan variabel independen lain.

Analisis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan perangkat hunak

PASW (SPSS) 18. Taraf signifikansi yang digunakan adalah 5%.
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Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, pemeriksanaan asumsi tiap analisis
regresi yang akan digunakan dilakukan lebih dulu. Asumsi itu meneakup normalitas
eror, homogenitas eror, dan linieritas kaitan antara variabel independen dan variabel
dependen. Khusus untuk analisis regresi ganda, ada tambahan asumsi yang diperiksa,
yaitu multikolinieritas. Uraian mengenai asumsi berikut ini dikutip dari Aritonang R.
(2002). Asumsi mengenai otokorelasi antara errors tidak disertakan karena asumsi itu
lebih berkaitan dengan data time series, bukan cross-section seperti pada data
penelitian ini.

Multikolinieritas terjadi bila antara dua atau lebih, variabel independen
memiliki korelasi yang signifikan atau sempurna.ataQ meéndekati 1.00 atau -1.00.
Istilah lain yang kadang-kadang digunakan ‘adalah”kolinieritas, yaitu bila hanya
terdapat dua variabel independen dan keduanya berkorelasi secara signifikan maka

keadaan itu disebut kolinieritas.

Bila terdapat multikolinieritas yang sempuma maka koefisien regresi (bx)
yang diperoleh tidak /dapat ditentukan sehingga Sum Squares Residual yang
dihasilkan menjaditak terhingga besarnya. Akibat lanjutannya adalah bahwa interval
keyakinariyarig dihasilkan menjadi besar sehingga uji signifikansinya menjadi tidak
signifikan. Dengan pernyataan lain, probabilitas untuk tidak menolak hipotesis yang
salah menjadi meningkat. SE (standard error) untuk b juga makin peka terhadap
perubahan data. Selain itu, R* (koefisien determinasi ganda) yang diperoleh juga akan

menjadi tinggi tetapi semua atau sedikit koefisien regresinya yang signifikan.
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Multikolinieritas dapat terjadi karena secara teoritis antarvariabel independen
memang berkorelasi signifikan atau karena adanya fenomena sampel yaitu bila
penyebab secara teoritis terhindarkan atau tidak ada. Fenomena sampel itu berkaitan

dengan adanya kemungkinan kekeliruan dalam pemilihan sampel.

Keberadaan multikolinieritas dapat diidentifikasi melalui beberapa indikasi
berikut. Satu, bila R?, r maupun F tinggi tetapi t atas semua (sebagian besar) b tidak
signifikan. Dua, untuk k (banyaknya variabel independen) = 2, ri» tinggi (sangat
signifikan). Tiga, untuk k = 3, R,121%, yaitu koefisien determinasi variabel dependen
Y dengan tiga variabel dependen X, mendekati 1 tetapi koefisien determinasi parsial
Iy123%, Ty213%, dan 1,3 1” sangat rendah (tidak signifikan). Empat, untuk k > 2, 1y, tinggi
tidak selalu ada multikolinieritas. Lima, 4hatriks” X’X (bila penghitungan dalam
menghasilkan anareg dilakukan dengan“pendekatan matriks) sangat kecil atau = 0
berarti terjadi multikolinieritas sémpurna. Enam, regresikan Xj dengan X sisanya dan

bila hasilnya signifikan berarti ada multikolineritas.

Tujuh, VIF (Kariance Inflator Factor) = 1/(1 — R;%); dengan R;* = koefisien
determinasi  Xj~dengan semua X sisanya. Bila tiap VIFj individual lebih besar
daripada 10~berarti ada multikolinieritas sehingga mempengaruhi estimasi kuadrat
terkecil atas koefisien-koefisien regresinya. Bila rata-rata VIFj (= VIFj / k; k =
banyaknya variabel independen) lebih besar daripada 1 berarti ada multikolinieritas
yang serius. Rata-rata VIFj menunjukkan berapa kali SSres untuk regresi yang
berkaitan dengan multikolinieritas lebih besar daripada bila di antara X itu tidak

berkorelasi.
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Delapan, jika koefisien korelasi sederhana antara dua variabel independen
lebih besar daripada koefisien korelasi antara tiap variabel independen dan variabel
dependen maka hal itu dapat menjadi indikasi keberadaan multikolinieritas (Hair, Jr.

Black, Babin dan Anderson, 2010).

Multikolinieritas dapat diatasi dengan beberapa cara. Satu, meniadakan salah
satu atau lebih variabel independen, yaitu dimulai dari variabel independen yang
memiliki koefisien korelasi dengan variabel dependen adalah yang lebih rendah atau
dengan melakukan analisis variansi tertentu. Dua, menambah jumlah subyek (n)
sehingga SE menjadi mengecil. Tiga, menggabungkan ‘data fime-series dan cross-
section. Empat, mentransformasikan data (tetapi masalali otokorelasi mungkin masih
tetap ada) dengan cara tertentu. Lima, mengganti’model analisisnya dengan teknik
analisis lain, seperti ridge regression bila-tambahan sampel tidak dapat diperoleh atau

principle-components regression:

Asumsi lain yangdiharapkan untuk terpenubi dalam kenyataan adalah bahwa
variansi error hasil \prediksi dari persamaan regresinya adalah homogen, bukan
heterogen. Variansi error yang homogen disebut homoskedastisitas sedangkan
variansi error’yang heterogen disebut heteroskedastisitas. Homoskedastisitas terjadi

bila untuk setiap nilai X terdapat beberapa skor Y dengan variansi yang homogen.

Masalah heteroskedastisitas terutama terjadi pada data cross-section.
Keberadaan heteroskedastisitas akan berakibat pada hal-hal berikut. Satu, koefisien

regresinya (b) masih best linier unbiased estimator. Dua, standard error koefisien
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regresinya tidak minimum sehingga koefisien regresinya menjadi tidak efisien. Tiga,
daya prediksinya menurun. Empat, koefisien korelasi ganda, nilai t maupun nilai F
yang dihasilkan menjadi besar atau kecil sehingga hasil uji signifikansinya menjadi

tidak mencerminkan keadaan yang sebenamya.

Heteroskedastisitas mungkin terjadi karena tiga hal berikut. Satu, error
sebagai akibat dari adanya pengalaman belajar. Dua, pertumbuhan pendapatan
schingga mengakibatkan variansi konsumsi meningkat. Tiga, perbaikan teknik

pengumpulan data sehingga variansi errornya menurun.

Keberadaan heteroskedastisitas dapat diidentifikash mielalti beberapa cara berikut.
Satu, analisis terhadap hakekat permasalahan mefalui pengalaman atau hasil
penelitian yang lalu. Dua, pendekatan grafis (diagram pencar) e’ dan Yy atau ¢ dan
X, Zy dan Z.. Jika pencaran datanya-fenderung mengelompok do tengah, maka

asumsi homoskedastisitas terpenuhi.

Tiga, uji statistik ‘berikut ini. Bila datanya tidak dikelompokkan maka
dilakukan analisis kerelasi rank-order Spearman antara X dan e. Rumus untuk
menghitung koefisien korelasinya adalah r; = 1 - {[62b2] / [n(n2 — 1)]}dengan b
adalah selisih antara peringkat X dan peringkat ¢ secara berpasangan. Pengujiannya
dilakukan dengan uji-t dengan menggunakan rumus to = ¥ [(n=2) /(1 - 1)) dan df

= (n - 2). Bila t, < t, berarti ada heteroskedastisitas dan sebaliknya.

Bila datanya telah dikelompokkan maka digunakan uji chi-square dengan

rumus X” =(-4,60517 log M)/ (1 + N) dengan:
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- Log M = Z[(n; —~ 1)/n) iog(niSf)/(ni ~1)] - [Z{(nj - 1)/2} [(EniSiz)/( ¥n; ~-1)],
- N =Zn;; 1= kelompok ke-i,

-N=[1/{3(k - 1)}] [Z(I/n) - (1/n)],
-df=k - 1; k = banyaknya kelompok.
Bila X” > % berarti ada heteroskedastisitas, dan sebaliknya.

Ada beberapa cara untuk mengatasi keberadaan heteroskedastisitas pada data
yang tidak dikelompokkan. Satu, bila variansi error pada\populasinya (cc)) tidak
diketahui maka dilakukan transformasi terhadsp “variabel dependen maupun
independennya sbb.: X* = 1/X; Y* = Y/X. Duaybila variansi error pada populasinya
(6c°) diketahui maka digunakan anali§is.regresi dengan metode kuadrat terkecil

tertimbang.

Asumsi bahwa garis)regresi yang dihasilkan bersifat linier, yaitu membentuk
garis lurus, berarti bahwa hubungan antara (semua) variabel independen dan variabel
dependennya bersifat linier. Bila asumsi ini menyimpang jauh maka hasil prediksinya

akan menjadi bias secara berarti.

Linieritas tersebut dapat diperiksa melafui diagram pencar variabel-variabel.
Jika pencaran variabel-variabel itu, yakni kordinat-kordinatnya, membentuk atau
cenderung membentuk garis lurus maka kaitannya bersifat linier, dan sebaliknya.

Ketidaklinieran garis regresi dapat diatasi dengan (a) mentransformasi X maupun Y
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menjadi dalam bentuk logaritma, atau (b) menggunakan teknik analisis lain yang

sesuai.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi simpulan dan saran berdasarkan penjelasan pada bab-bab sebclumnya.
Kesimpulan mengaeu secara lebih khusus pada pembahasan pada BAB IV, yakni
yang berkaitan dengan ketiga hipotesis penelitian ini. Saran juga didasarkan pada
penjelasan pada bab-bab sebelumnya. Saran itu diarahkan pada para praktisi
manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan usaha untuk
meningkatkan komitmen keorganisasian dan menurunkan\furnover infention para

pekerja. Saran untuk penelitian sejenis di waktu yang alkéandatang juga disajikan.

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis, mengenai ketiga hipotesis penelitian ini dan
pembahasan pada bab sebelufiriya, ada tiga kesimpulan yang dapat dibuat. Satu,
hipotesis satu bahwa_émotional organizational pride sebagai prediklor positif
terhadap komitmen keorganisasian, teruji secara empiris. Dua, hipotesis dua bahwa
attitudinal. organizational pride sebagai prediktor positif terhadap komitmen teruji
secara empiris. Tiga, hipotesis tiga bahwa komitmen keorganisasian sebagai prediktor
negatif terhadap turnover intention teruji secara empiris. Kesimpulan mengenai
hipotesis satu dan dua mungkin merupakan penelitian yang pertama. Kesimpulan
mengenai hipotesis tiga memperkuat hasil penelitian-penelitian sebelumnya yang

relevan.
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B. Saran

Bagi para praktisi manajemen sumber daya manusia, hasil penelitian ini dapat
dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam mengelola pekerja, khususnya dalam
meningkatkan komitmen keorganisasian maupun untuk memperkeci! intensi untuk
berhenti dari organisasi. Peningkatan komitmen keorganisasian dapat dilakukan
melalui pengembangan kebanggaan keorganisasian, baik dalam bentuk kesikapan
maupun emosionalnya. Hal itu dapat dilakukan melalui berbagai indikator kedua
variabel kebanggaan keorganisasian itu, sebagaimana telah disajikan pada BAB II,

yakni pada Tabel 2.

Terkait dengan pengembangan ilmu, khususnya untuk penelitian sejenis di
waktu yang akan datang, berikut ini disajikan beberapa saran, Salah satu keterbatasan
penelitian ini adalah bahwa populasifiya térlalu heterogen, yaitu mencakup berbagai
sektor. Atas dasar itu, untuk penelitan yang akan datang disarankan untuk melakukan
penelitian dalam satu sektof-atat beberapa sektor tetapi dengan mempertimbangkan

sektor-sektor itu sebagaiwariabel.

Keterbatasan lainnya dalam penelitian ini adalah bahwa sampelnya tidak
dipilih secara acak dan juga relatif kecil. Dengan demikian, generalisasi hasilnya
terhadap lingkup yang lebih luas tidak layak untuk dilakukan. Untuk penelitian yang
akan datang, sampel sebaiknya dipilih secara acak dalam jumlah yang lebih banyak

sehingga generalisasi hasilnya lebih layak untuk dilakukan.
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