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1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan aset yang berharga bagi suatu perusahaan. Dengan
persaingan bisnis yang semakin ketat memberikan dampak terhadap peningkatan pencarian
karyawan yang bertalenta untuk memberikan kontribusi bagi kesuksesan karyawan. Namun
mempertahankan karyawan tersebut merupakan tantangan yang besar bagi perusahaan.
Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Towers Watson Global Workforce Study ditemu-
kan bahwa 70% dari perusahaan di Indonesia mengganggap mempertahankan karyawan
merupakan tantangan terbesar (Chandra, 2014). Fenomena keluar masuknya karyawan
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atau turnover tersebut berpotensi menimbulkan kerugian bagi perusahaan. Mobley (1982)
menegaskan bahwa kerugian tersebut disebabkan oleh besarnya biaya yang ditimbulkan
dari usaha organisasi untuk merekrut kembali orang-orang baru yang memiliki kompetensi
serupa atau lebih baik untuk menggantikan karyawan yang keluar.

Industri pengelolaan investasi pun menganggap karyawannya sebagai comparative va-
lue yang akan memainkan peranan yang penting bagi kesuksesan perusahaan. Pengelolaan
investasi atau dikenal dengan manajer investasi merupakan perusahaan yang mengelola be-
ragam sekuritas atau surat berharga seperti saham, obligasi, dan aset lainnya guna menca-
pai target investasi yang menguntungkan bagi investor dengan menggunakan sarana berupa
kontrak investasi kolektif seperti reksadana (Badan Pengawas Pasar Modal dan Lembaga
Keuangan, 2009). Industri pengelolaan investasi diharapkan dapat memberikan jasa pelay-
anan termasuk di dalamnya analisis keuangan, pemilihan saham serta melakukan peman-
tauan investasi terhadap fluktuasi pasar modal yang dapat berubah-ubah secara drastis.
Dalam hal ini perusahaan manajer investasi dapat dikatakan sebagai perantara antara in-
vestor dengan investasinya, sehingga karyawannya diharapkan memiliki kemampuan untuk
meningkatkan dan meyakinkan nasabah untuk melakukan investasi.

Namun, industri pengelolaan investasi merupakan industri dengan lingkungan kerja
yang cukup unik seperti risiko yang tinggi dan situasi kerja yang fluktuatif dengan mengikuti
perkembangan pasar modal yang dapat berubah-ubah secara drastis. Bila dilihat berdasar-
kan karakteristiknya, industri pengelolaan investasi merupakan jenis industri yang temasuk
ke dalam kategori expected return dan high risk. Hal ini mengarah pada setiap keputusan
investasi perlu untuk mempertimbangkan keuntungan dan kemungkinan risiko yang diha-
dapi. Semakin besar ekspektasi terhadap investasi yang dilakukan maka akan semakin besar
pula risiko yang dihadapi (Otoritas Jasa Keuangan, 2015). Karyawan di indusrti pengelolaan
investasi memiliki risiko yang cukup besar karena melibatkan pergerakan uang dengan jum-
lah yang besar. Selain itu tuntutan kerja yang melebihi kapasitas waktu yang dimiliki dengan
adanya lembur karena harus mengikuti perkembangan pasar modal di luar negeri, tekanan
yang besar dari nasabah bila terjadi penurunan nilai sasham merupakan faktor yang dianggap
sebagai sumber penyebab terjadinya stress kerja di kalangan karyawan indsutri pengelolaan
investasi (PT X, PT Y dan PT Z, 2015).

Karyawan yang tidak cocok dengan lingkungan kerja dengan tingkat risiko yang tinggi
pada perusahaan di industri pengelolaan investasi cenderung untuk sukarela mengundur-
kan diri dan berpindah kerja ke perusahaan industri lain dengan risiko yang lebih rendah.
Karyawan yang keluar secara sukarela atau mengundurkan diri tersebut memiliki beragam
alasan di antaranya ialah ketidaksesuaian penghasilan yang didapatkan, ketidaksesuaian
lingkungan kerja, atau memiliki keinginan untuk berwirausaha (PT X, 2015).

Bila dilihat tingkat turnover karyawan PT X, PTY, dan PT Z pada tahun 2013 hingga 2015
memiliki tingkatkeluar masuk karyawan yang cukup tinggi yang berkisar pada angka 8,23%
hingga 21,62% (PT X, 2015; PTY, 2015; PT Z, 2015). Tantangan lainnya yang akan dihadapai
ialah bagaimana mempertahankan karyawan generasi Y yang masuk sebagai angkatan kerja
baru di industri pengelolaan investasi. Generasi Y mengarah kepada orang-orang yang lahir
pada tahun 1979 hingga 1994 yang saat ini berumur 21 hingga 36 tahun (Martin, 2005;
Loughlin & Barling, 2001). Pada PT X, PTY Y dan PT Z, proporsi generasi Y cukup besar yaitu
berkisar pada 76,7 % hingga 80% dari jumlah karyawan keseluruhan (PT X, 2015; PT Y, 2015;
PT Z, 2015).

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat dikatakan bahwa jumlah generasi Y cukup
mendominasi di ketiga perusahaan dan untuk beberapa tahun ke depan generasi tersebut
akan menjadi penentu kesuksesan perusahaan. Namun generasi Y sebagai karyawan dinilai
memiliki karakteristik dan etika kerja yang jauh berbeda dengan angkatan kerja yang telah
masuk sebelumnya (McGuire, Todnem, Hutchings, 2007). Generasi Y memiliki tuntutan
yang besar terkait lingkungan kerja seperti teknologi yang digunakan, sistem umpan balik,
sistem kompensasi dan tunjangan yang sesuai. Kowske, Rasch, Wiley (2010) menyatakan
bahwa nilai kerja yang dimiliki oleh generasi Y ialah lingkungan kerja. Ketika mereka tidak
mendapatkan sesuai yang diharapkan maka akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dan kinerja dari karyawan tersebut. Karakteristik generasi Y yang menyukai tantangan dan
cenderung tidak menyukai pekerjaan yang bersifat berulang-ulang mengarahkan generasi Y
sebagai karyawan yang mudah untuk keluar dari pekerjaannya (Glass, 2007; Martin, 2005).
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Swiggard (2011, dalam Ling dan Yuen, 2014)
menegaskan bahwa generasi Y memiliki kecenderungan dua kali lipat lebih besar dari ge-
nerasi X untuk keluar dari pekerjaannya setelah satu tahun bekerja.

Dalam mewujudkan strategi mempertahankan dan menangani generasi Y dibutuhkan
adanya pertukaran keinginan antara karyawan dengan perusahaan. Salah satu upaya untuk
mempertahankan karyawan generasi Y ialah dengan memperhatikan person-organization
fit dimana diperlukan adanya kesesuaian nilai yang dianut oleh karyawan dengan nilai yang
diimplementasikan dalam suatu perusahaan.

Kristof-Brown, Zimmerman dan Johnson (2005) melihat person-organization fit meru-
pakan kunci utama untuk mengurangi tingkat turnover. Ketika terdapat ketidaksesuaian an-
tara karyawan dengan pekerjaannya, individu akan berusaha untuk meningkatkan kemam-
puan yang dimiliki, berpindah pekerjaan secara internal, atau mengganti posisinya. Namun
ketika terdapat ketidaksesuaian antar karyawan dengan organisasi, maka karyawan cen-
derung akan meninggalkan organisasi tempat ia bekerja.

Selain itu Wheeler, Gallagher, Brouher, Sablynski (2007) menegaskan bahwa adanya
kesesuaian antara karyawan dengan organisasi merupakan hal yang penting untuk mengu-
rangi tingkat keluarnya karyawan. Lebih lanjut lagi Wheeler, Gallagher, Brouher& Sablynski
(2007) menunjukkan bahwa diperlukan adanya peningkatan person-organization fit untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi tingkat keinginan karyawan keluar dari suatu
organisasi.Person-organization fit dapat diasosiasikan dengan kepribadian, tujuan dan ni-
lai seorang individu. Dimensi dari person-organization fit ialah kesamaan nilai, kesamaan
tujuan, dan kesesuaian antara kebutuhan karyawan dan dukungan yang terdapat di lingku-
ngan kerja, kesesuaian antara karakteristik individu dan organisasi (McCulloch dan Turban,
2007).

Dalam hal ini kesesuaian antara nilai individu dan organisasi sangat bergantung pada
bagaimana organisasi mampu memenuhi kebutuhan karyawannya (Cable & Judge, 1994
dalam Wheeler, Gallagher, Brouher& Sablynski, 2007). Kondisi terciptanya kesesuaian an-
tara karyawan dengan organisasi akan mengarahkan pada kepuasan kerja (McCulloch dan
Turban, 2007). Kepuasan kerja karyawan yang tidak terpenuhi dapat memberikan dampak
kepada tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Selain itu diperlukan
adanya implementasi budaya organisasi untuk menciptakan kesesuaian tersebut. O’ Reilly
(1989, dalam Silverthorne, 2004) melihat bahwa budaya membantu dalam menentukan
bagaimana karyawan dapat memilki kesesuaian dengan organisasi karena kesesuaian terse-
but mencakup rasa nyaman dengan budaya organisasi tersebut. Berdasarkan pemaparan
tersebut tersebut, maka pertanyaan penelitian ini di antaranya ialah apakah kepuasan kerja
memediasi pengaruh person-organization fit terhadap turnover intention karyawan genera-
siYdi PTX, PTY dan PT Z dan apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap turnover intention karyawan generasi Y di PT X, PT Y dan PT Z.

2. Tinjauan Teoritis
2.1. Turnover Intention

Robbins (1998) melihat turnover sebagai perilaku yang mengarahkan langsung kepada
keluarya karyawan dari organisasi.Turnover intention mengarah kepada indikasi psikologis
untuk meninggalkan pekerjaannya dan mengarahkan kepada perilaku turnover sebelum
karyawan tersebut benar-benar keluar dari organisasi tempat ia bekerja (Caplan, Cobb,
French, Harrison & Pinneau, 1975 dalam Bothma dan Roodt, 2013).

Selanjutnya,Mobley (1997) merumuskan tahapan kognitif yang dilakukan seorang in-
dividu sebelum meninggalkan pekerjaannya.Tahapan pertama yaitu pemikiran untuk ber-
henti dari pekerjaan (thoughts of quitting) dalam tahapan ini juga terdapat keputusan untuk
penarikan diri (withdrawal).Selanjutnya ialah berniat untuk mencari pekerjaan lain (inten-
tion to search for another job).Tahapan terakhir yaitu berniat untuk meninggalkan pekerjaan
(intention to quit). Terdapat dua jenis penarikan diri dari organisasi yang mencerminkan
rencana individu untuk meninggalkan tempat ia bekerja. Pertama yaitu penarikan diri dari
pekerjaan (work withdrawal) yang dilakukan dengan beberapa tindakan seperti mengurangi
jangka waktu dalam bekerja atau melakukan penarikan diri dalam periode waktu semen-
tara (Kammeyer-Mueller, 2003). Jenis yang kedua yaitu mencari alternatif pekerjaan baru
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(search for alternatives) dengan melakukan proses pencarian kerja baru dan biasanya terjadi
pada karyawan yang benar-benar ingin meninggalkan pekerjaannya secara permanen (Hom
dan Griffeth dalam Kammeyer-Mueller, 2003).Chang (2008) melihat turnover intention seb-
agai keinginan atau persepsi karyawan untuk mencari pekerjaan baru dan memiliki motivasi
untuk meninggalkan lingkungan kerjanya saat ini karena merasa tidak puas. Berdasarkan
beberapa penelitian turnover intention memiliki hubungan baik positif maupun negatif ter-
hadap kepuasan kerja, organizational citizenship behavior, komitmen organisasi, dan know!-
edge sharing (Jacobs, 2005).

Dalam perkembangannnya terdapat beberapa aspek-aspek yang membangun turnover
intention yang dikembangkan oleh beberapa peneliti. Seashore, Lawler, Mirvis, dan Cam-
mann (1982, dalam Wheeler, Gallagher, Brouher & Sablynski, 2007) mengembangkan pen-
gukuran turnover intention yang terdiri atas tiga dimensi. Pertama yaitu adanya pemikiran
untuk keluar dari organisasi (thinking of quitting), dimensi kedua yaitu intensi untuk keluar
meninggalkan organisasi (intention to quit), dan dimensi ketiga yaitu intensi untuk men-
cari pekerjaan di tempat lain (intention of search another job). Chen dan Francesco (2000)
mengembangkan pengukuran turnover intention ke dalam tiga indikator utama.Pemikiran
untuk keluar dari pekerjaan saat ini merupakan indikator pertama.Indikator berikutnya ialah
keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lainnya.Indikator ketiga yaitu adanya keingi-
nan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan mendatang.

Person-Organization Fit

Secara luas person-organization fit didefinisikan sebagai kesesuaian antara indi-
vidu dengan organisasi tempat ia bekerja. Kristof-Brown, Zimmerman dan Johnson (2005)
mendefinisikan person-organization fit sebagai kesesuaian (compatibility) antara karyawan
dengan organisasi yang terjadi ketika terdapat setidaknya satu entitas yang menyediakan
kebutuhan yang lain atau mereka memiliki kesamaan karakteristik.McCulloch dan Turban
(2007) melihat person-organization fit sebagai kesamaan nilai, kesamaan tujuan, dan kes-
esuaian antara kebutuhan karyawan dan dukungan yang terdapat di lingkungan kerja, kes-
esuaian antara karakteristik individu dan organisasi.

Kesesuaian yang terjadi dimulai ketika proses seleksi karyawan dimulai. Pencari
kerja akan tertarik pada organisasi yang memiliki kesamaan dengan karakteristik pribadi
yang mereka miliki. Schneider (2001, dalam Morley, 2007) membentuk model attraction-
selection-attrition (ASA) yang menyatakan bahwa nilai kerja merupakan inti dari penilaian
individu terkait kesesuaiannya dengan organisasi. Seorang inidividu akan cenderung me-
milih organisasi yang memiliki kemiripan nilai dan karakteristik yang ia anut. Morley (2007)
menyatakan bahwa person-organization fit menekankan pada pentingnya kesesuaian anta-
ra karyawan dan proses pekerjaan serta menciptakan identitas organisasi melalui nilai-nilai
yang terdapat pada budaya suatu organisasi.

Terdapat beberapa aspek-aspek person-organization fit menurut beberapa peneliti.
Kristof (1996) membagi person-organization fit menjadi empat aspek, pertama Kesesuaian
antara nilai atau prinsip individu dan organaisasi (value congruence), Kesesuaian antara tu-
juan individu dengan organisasi (goal congruence), kesesuaian antara kebutuhan karyawan
dan dukungan yang terdapat dalam lingkungan kerja dan struktur organisasi (employee need
fulfillment), kesesuaian antara karakteristik individu dan organisasi (culture personality con-
gruence). Kesesuaian karakteristik dalam hal ini mengacu pada kesesuaian pengetahuan,
keahlian dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan terhadap kebutuhan perusahaan.

2.2. Budaya Organisasi

Schein (1992)mendefinisikan budaya organisasi sebagai akumulasi pembelajaran ber-
sama dari suatu kelompok yang meliputi unsur-unsur prilaku, emosional dan kognitif kelom-
pok.Schein melihat bahwa kekuatan budaya organisasi terbentuk melalui asumsi dan klaim
bersama.Asumsi bersama yang mendefinisikan budaya kelompok tersebut dapat terlihat
baik secara individual maupun dalam tingkatan kelompok sebagai mekanisme pertahanan
kognitif secara psikologis (Schein, 1992).Sejalan dengan pemikiran tersebut Hill dan Jones
(2001) mendefinisikan budaya organisasi sebagai kumpulan spesifik dari nilai dan norma
yang dirasakan bersama oleh individu dan kelompok dalam suatu organisasi yang mengon-
trol cara mereka berinteraksi antara satu sama lain dan dengan stakeholder di luar organ-
isasi.
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Sedangkan Robbins dan Judge (2013) medefinisikan budaya organisasi sebagai nilai-ni-
lai, asumsi, serta keyakinan dasar yang dirasakan bersama oleh anggota organisasi.Terdapat
empat kondisi karakteristik budaya akan memberikan pengaruh signifikan kepada organisasi
menurut Hofstede (1998). Pertama budaya dapat membentuk identitas kolektif yang dapat
menolong anggotanya menganut kebijakan misi organisasi, keduabudaya organisasi menen-
tukan norma perilaku, memberikan batasan tertentu bentuk perilaku yang diterima dan ti-
dak diterima oleh organisasi. Ketiga yaitu norma dapat membantu anggota organisasi untuk
bekerja sebagai satu kesatuan untuk memenuhi kebutuhan organisasi. Sedangkan keempat
budaya menyediakan kontrol tanpa mengandalkan gaya pengelolaan tertentu.

Bila dilihat berdasarkan definisi budaya organisasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli,
terdapat kesamaan bahwa pandangan terkait budaya organisasi sebagai nilai, keyakinan,
prinsip dasar yang diyakini bersama oleh anggota organisasi, namun terdapat perbedaan
dalam penekanan terkait fungsi dari budaya organisasi yang dikemukakan oleh beberapa
ahli. Schein (1992) serta Hill dan Jones (2001) menekankan pada budaya organisasi sebagai
alat untuk mengatasi masalah internal dan eksternal organisasi. Robbins dan Judge (2013)
dan Hofsetede (1998) menekankan pada budaya organisasi sebagai pembentuk identitas
dari suaitu organisasi.

Penelitian terkait budaya organisasi telah cukup banyak dilakukan.Hal tersbut menga-
rahkan pada berkembangknya aspek-aspek yang dapat dijadikan pengukuran budaya organ-
isasi.Kreitner dan Kinicki (2010) melihat budaya organisasi ke dalam tiga tingkatan yaitu ar-
tefak yang terlihat, nilai, serta asumsi dasar. Selanjutnya, Wallach (1983, dalam Tsai, Zheng,
Lu & Chuang, 2012) mengidentifikasi tiga dimensi dari budaya organisasi. Pertama yaitu di-
mensi birokrasi (bureaucratic) yang mengarah kepada budaya yang bersifat hirarki dibangun
atas dasar kontrol dan kekuasaan dengan setiap bagian dari organisasi telah memiliki tugas
yang jelas dan dibakukan.Dimensi kedua yaitu inovasi (innovative), mengarah pada karak-
teristik perubahan secara terus menerus yang berkaitan dengan membangun dan berori-
entasi pada hasil dengan lingkungan yang kreatif dan penuh tantangan.Sedangkan dimensi
ketiga yaitu suportif (supportive) mengarah pada karakteristik yang membangun karyawan
dengan berpusat pada kepercayaan dan lingkungan kerja yang saling menguntungkan.Wal-
lach (1983, dalam Silverthorne, 2004) melihat bahwa setiap organisasi merupakan kom-
binasi dari ketiga dimensi tersebut namun terdapat satu dimensi budaya organisasi yang
paling dominan.

2.3. Kepuasan Kerja

Kreitner & Kinicki (2010) melihat kepuasan kerja sebagai respon emosional seorang
inidvidu terhadap berbagai aspek dalam pekerjaannya.Kepuasan kerja menunjukkan tingkat
kesukaan atau ketidaksukaan individu terhadap pekerjaannya.Kepuasan kerja dianggap se-
bagai salah satu perdiktor penting dalam efisiensi dan efektifitas organisasi. Alnacik, Erat,
dan Akcin (2013) menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor penting apakah
seorang karyawan memiliki keinginan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi tem-
pat ia bekerja. Ketika ia merasa tidak puas dengan pekerjaannya, karyawan akan cender-
ung berusaha untuk meninggalkan organisasi. Selain itu kurangnya kepuasan kerja akan
memberikan dampak pada rendahnya produktivitas dan tingginya tingkat absenteeism, ke-
celakaan saat bekerja, permasalahan mental dan fisik, serta pensiun dini (Alniacik, Erat, dan
Akcin, 2013).

Terdapat beberapa aspek-aspek dalam kepuasan kerjamenurut beberapa peneliti.Hack-
man dan Oldham (1975 dalam Spector, 1997) mengembangkan alat ukur dalam mempela-
jari karakteristik pekerjaan terhadap individu yang dikenal dengan Job Diagnostic Survey
(JDS). Kepuasan kerja merupakan skala dalam pengukuran JDS yang terdiri dari aspek gaji,
tunjangan keamanan akan pekerjaan, pengembangan diri, atasan, sosial, serta kepuasan
secara umum.Lebih lanjut lagi Spector (1985, dalam Spector 1997) mengembangkan Job
Satisfaction Survey (JSS) dengan mengukur sembilan aspek dalam pekerjaan.Aspek yang di-
gunakan dalam alat ukur ini ialah gaji, promosi, supervisi, tunjangan, kondisi operasional,
rekan kerja, penghargaan, sifat pekerjaan, serta komunikasi.

3. Metode Penelitian

Dalam penelitian ini data yang dikumpulkan melalui kuesioner yang berisi pertanyaan-
pertanyaan sesuai dengan data variabel yang akan diteliti yaitu person-organization fit,
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Gambar 1
Model Penelitian

budaya organisasi, kepuasan kerja, dan turnover intention. Data turnover intention dalam
penelitian ini menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Seashore et al (1982) dalam
Wheeler, Gallagher, Brouher, Sablynski (2007).Skala pengukuran yang digunakan yaitu 1 un-
tuk sangat tidak setuju dan Suntuk sangat setuju.

Pengumpulan data person-organization fit dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Cable and Judge (1996) dan Kristof-Brown (2001) yang terdiri atas em-
pat dimensi yaitu employee need fulfillment, value congruence, goal congruence, dan cul-
ture personlity congruence. Skala pengukuran yang digunakan yaitu 1 dengan sangat tidak
setujudan 5dengan sangat setuju.Pengumpulan data terkait budaya organisasi menggunak-
an instrumen yang dikembangkan oleh Wallach (1982).Dimensi dalam instrumen tersebut
terdiri atas tiga dimensi.Skala pengukuran yang digunakan yaitu luntuk sangat tidak setuju
hingga 5 untuk sangat setuju.Pengumpulandata kepuasankerja menggunakan instrument
yang dikembangkan oleh instrumen Job Satisfaction Survey (JSS) (Spector, 1997) dengan
dimensi gaji,promosi, supervisi, tunjangan, kondisi operasional, rekan kerja, penghargaan,
sifat pekerjaan, serta komunikasi.Skala pengukuran yang digunakan yaitu yaitu 1 untuk san-
gat tidak puas dan 5 dengan sangat puas.

3.1. Sampel

Penelitian ini dilakukan dengan pengumpulan datapengumpulan dilakukan dengan me-
nyebar kuesioner kepada 131 karyawan generasi Y di PT X, PT Y dan PT Z dengan diberikan
secara langsung. Metode tersebut digunakan agar peneliti dapat memberikan penjelasan
mengenai tujuan penelitian dan cara pengisian kuesioner kepada responden.Mayoritas re-
sponden dalam penelitian ini terdiri atas 58% perempuan, dengan usia rata-rata berada di
kelompok umur 26 hingga 30 tahun. Responden yang menjadi partisipan dalam penelitian
ini mayoritas telah bekerja selama 1 hingga 3 tahun dan mayoritas telah menjabat posisinya
saat ini selama 1 hingga 3 tahun. 84% dari responden berada di posisi staff. Sebagian besar
responden (73,3%) memiliki tingkat pendidikan sarjana.

3.2. Teknik Analisis

Dalam penelitian ini akan menggunakan teknik analisis statistik deskriptif, teknik anali-
sis mediasi, dan general linear model (GLM) multivariate dengan menggunakan perangkat
lunak statistik Statistical product and Service Solution (SPSS).Dalam penelitian ini person-
organization fit dalam hal ini berperan sebagai variabel bebas (X1), budaya organisasi dalam
hal ini berperan sebagai variabel bebas (X2), kepuasan kerja merupakan variabel mediasi
(M), dan turnover intention merupakan variabel terikat (Y). Baron dan Kenny (1986) me-
nyatakan bahwa hubungan antara variabel bebas dan variabel merdiator disebut dengan
jalur a, selanjutnya hubungan antara variabel mediator dan variabel terikat disebut den-
gan jalur b. Baron dan Kenny (1986) menyatakan bahwa analisis mediasi dilakukan ketika
variabel bebas den variabel mediator duji secara simultan terhadap variabel terikat yang
disebut dengan jalur c¢’. Dalam penelitian ini c1’ mengarah pada hipotesis lkepuasan kerja
memediasi pengaruh person-organization fit terhadap turnover intention dan c2’ mengarah
pada hipotesis 2kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap turnover
intention.Kerangka model penelitian dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 1

Person-Ovpanimtiom o

Fit H-

| Eepuasan Ketja b > Turnover ftention
Budwya Orgamdsasi o
1

4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Analisis Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Turnover Intentiondengan
dimediasi oleh Kepuasan Kerja

Dalam melakukan analisis terhadap pengaruh person-organization fit terha-
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dap turnover intention dengan dimediasi oleh kepuasan kerja peneliti menggunak-
an empat tahapan yang dapat dilihat pada tabel 1

Notasi

Variabel bebas Variabel Terikat Koefisien B Sig. R square
Person-organization fit Turnover Intention ci -0,971 0,000 0,722
Person-organization fit Kepuasan Kerja aj 0,732 0,000 0,743

Kepuasan Kerja ) . b -0,371 0,000
Person-organization fit Turnover Intention ¢’y -0,819 0,000 0.818

Pada Tabel 1 menunjukkan bahwa hasil regresi variabel person-organiza-
tion fit terhadap turnover intention (c1) bahwa secara statistik terdapat pengaruh
yang signifikan dan negatif (B = -0.971, sig= 0.000, R2 = 0,722). Hal tersebut memi-
liki arti bahwa ketika terdapat peningkatan kesesuaian antara karyawan generasi Y
dengan perusahaan maka akan menurunkan tingkat keinginan karyawan generasi
Y untuk keluar dari perusahaan. Pada tahapan selanjutnya, hasil pengujian regresi
variabel person-organization fit terhadap kepuasan kerja(al) didapatkan hasil bah-
wa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan(f = 0,732, sig= 0.000, R2 = 0,743).
Selanjutnya pada kolom dengan notasi koefisien b1l menunjukkan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention(p =
-0.371, sig= 0.000). Pengaruh variabel bebas person-organization fit terhadap varia-
bel terikat, turnover intention, setelah mengontrol kepuasan kerja ialah signifikan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 dan koefisien regresi sebesar -0,819.

Berdasarkan pada kriteria analisis mediasi yang dikembangkan oleh Baron
dan Kenny (1986) dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel me-
diator antara variabel person-organization fit terhadap turnover intention. Dalam
tahapan ini keoefisisen ¢’1 = -0,819 dan tetap signifikan namun lebih kecil diband-
ingkan dengan koefisien c = -0,971 menyebabkan terjadinya partial mediation atau
mediasi sebagian. Oleh sebab itu dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja
memediasi pengaruh person-organization fit terhadap turnover intention yang kon-
sisten dengan hipotesis 1, yaitu: kepuasan kerja memediasi pengaruh person-orga-
nization fit terhadap turnover intention.Berdasarkan analisis lebih lanjut, pengujian
dimensi person-organization fit, kepuasan kerja terhadap turnover intention dite-
mukan bahwa dimensi value congruence dan goal congruence memiliki pengaruh
yang signifikan.Selanjutnya berdasarkan analisis lanjutan, dimensi kepuasan kerja
yang memiliki pengaruh signifikan dalam pengaruh person-organization fit terha-
dap turnover intention ialah rekan kerja, gaji, dan supervisi.

4.1.2. Analisis Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Turnover Intentiondengan dime-
diasi oleh Kepuasan Kerja

Dalam melakukan analisis terhadap pengaruh person-organization fit terhadap turn-
over intention dengan dimediasi oleh kepuasan kerja peneliti menggunakan empat taha-
pan. Berikut merupakan hasil analisis regresi yang telah diolah.

Notasi

Variabel bebas Variabel Terikat Koefisien B Sig. R square
Budaya organisasi Turnover Intention c -0,534 0,000 0,111
Budaya Organisasi Kepuasan Kerja a 0,413 0,000 0,120

Kepuasan Kerja . b, -1,183 0,000
Budaya Organisasi Turnover Intention o 0,046 0.509 0.791

Pada Tabel 2 menunjukkan bahwa hasil regresi variabel budaya organisasi terhadap
turnover intention (c2) bahwa secara statistik terdapat pengaruh yang signifikan dan negatif
(B =-0.534, sig= 0.000, R2 = 0,111). Hal ini menunjukkan semakin besar budaya organisasi
maka akan mengurangi tingkat kecenderungan karyawan generasi Y keluar dari perusahaan.
Selanjutnya regresi budaya organisasi terhadap variabel kepuasan kerja (a2) menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja positif dan signifikan
(B =0.413, sig=0.000, R2 = 0,120). Pada tahapan selanjutnya kolom dengan notasi koefisien
b1 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif ter-
hadap turnover intention (B = -1,183, sig= 0.000). Pengaruh variabel bebas budaya organ-
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isasi terhadap variabel terikat, turnover intention, setelah mengontrol kepuasan kerja (c’2)
ialah signifikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,509 dan koefisien regresi sebesar -0,046.

Berdasarkan pada kriteria analisis mediasi dapat dikatakan bahwa kepuasan ker-
ja merupakan merupakan variabel mediator antara variabel budaya organisasi terhadap
turnover intention secara penuhberdasarkan pada nilai signifikansi dan koefisien pengaruh
budaya organisasi terhadap turnover intention setelah dilakukan pengontrolan terhadap
variabel kepuasan kerja, variabel budaya organisasitidak memilki pengaruh yang signifi-
kan terhadap turnover intention(Baron dan Kenny, 1986). Oleh sebab itu dapat dikatakan
bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention dimediasi oleh kepuasan
kerja yang konsisten dengan hipotesis 2 yaitu kepuasan Kerja memediasi pengaruh budaya
organisasi terhadap turnover intention.

Berdasarkan analisis lanjutan ditemukan bahwa dalam pengaruh budaya organisasi ter-
hadap turnover intention dengan dimediasi kepuasan kerja, dimensi budaya organisasi yang
memiliki pengaruh signifikan dan arah pengaruh negatif ialah budaya organisasi suportif.
Selain itu dalam pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh
kepuasan kerja ditemukan empat dimensi kepuasan kerja yang memiliki pengaruh signifikan
yaitu gaji, supervisi, rekan kerja, dan apresiasi.

4.2. Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja meru-
pakan variabel mediator antara variabel person-organization fit terhadap turnover intention
namun tidak dipengaruhi secara penuh. Hal ini mengindikasikan dengan adanya dukungan
mediasi kepuasan kerja yang tinggi dari karyawan, pengaruh kesesuaian antara karyawan
dengan perusahaan dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan
ke level yang paling minimum. Hal tersebut konsisten dengan hasil penelitian yang dilaku-
kan oleh Wheeler, Gallagher, Brouher, & Sablynski (2007) bahwa kepuasan kerja merupakan
variabel mediasi dalam pengaruh person-organization fit terhadap turnover intention.

Temuan dari peneltian ini juga sejalan dengan berbagai teori yang telah disebutkan se-
belumnya bahwa keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan dapat menurun bila ter-
jadi kondisi adanya kesesuaian antara keinginan karyawan dengan perusahaan. Penelitian
yang dilakukan oleh Cable dan Judge (1996) menunjukkan karyawan bukan hanya tertarik
kepada perusahaan yang memiliki kesesuaian dengannya tapi dalam tahapan berikutnya
karyawan juga akan mensosialisasikan nilai perusahaan kepada lingkungan sekitarnya. Lebih
lanjut, Sheridan (1992, dalam Coldwell, Billsberry, Meurs, & Marsh, 2008) mengilustrasi-
kan bahwa kesesuaian antara karyawan dan organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap tingkat mempertahankan karyawan. Penelitian tersebut juga menemukan bahwa
karyawan baru akan lebih cepat secara sukarela berhenti dari pekerjaannya bila ia tidak
memiliki kesesuaian dengan perusahaan tempatnya bekerja. Generasi Y memiliki tuntutan
yang besar terkait lingkungan kerja yang sesuai. Ketika mereka tidak mendapatkan sesuai
yang diharapkan maka akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja dari kary-
awan tersebut. Ketika terdapat pemenuhan pertukaran kontribusi karyawan dengan imba-
lan yang diberikan oleh perusahaan maka akan mempengaruhi kepuasan karyawan di PT X,
PTY dan PT Z.

Berdasarkan analisis lebih lanjut, dimensi person-organization fit, kepuasan kerja terha-
dap turnover intention ditemukan bahwa dimensi value congruence dan goal congruence
memiliki pengaruh yang. Verqueer, Beehr, dan Wagner (2003) menyatakan bahwa dimensi
value congruence dan goal congruence merupakan prediktor yang kuat dalam memprediksi
kepuasan kerja dan turnover intention dibandingkan dengan dimensi lainnya dalam varia-
bel person-organization fit. Hal ini mengindikasikan bahwa dalam penelitian ini pengaruh
person-organization fit terhadap turnover intention dengan dimediasi oleh kepuasan kerja
lebih besar dipengaruhi oleh dimensi value congruence dan goal congruence. Karyawan
generasi Y di PT X, PT Y dan PT Z merasa memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan
terutama ketika tidak terdapat kesesuaian secara personal dengan nilai dan tujuan yang
dimiliki oleh perusahaan. Selain itu ditemukan bahwa dimensi kepuasan kerja yang memiliki
pengaruh signifikan yaitu rekan kerja, gaji, dan supervisi. Hal ini mengindikasikan bahwa
karyawan generasi Y cenderung tidak ingin keluar dari perusahaan bila merasa terdapat ke-
sesuaian dengan nilai dan tujuan perusahaan.Hal tersebut juga didukung dengan kepuasan
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kerja karyawan terutama dalam aspek rekan kerja, gaji, dan supervisi.

Pada penelitian ini peran variabel mediator kepuasan kerja secara penuh (full mediat-
ed) dalam pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention. Hal tersebut konsisten
dengan hasil penelitian sebelumnya bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap keinginan
karyawan untuk keluar perusahaan dimediasi oleh kepuasan kerja (Macintosh & Doherty,
2010; Park & Kim, 2009). Hal ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi dapat mengu-
rangi tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan dengan adanya dukungan
kepuasan kerja karyawan. Oleh sebab itu, budaya organisasi merupakan salah satu faktor
yang perlu diperhatikan oleh perusahaan untuk mengurangi keinginan karyawan untuk me-
ninggalkan organisasi. Karyawan generasi Y pada PT X, PT X, dan PT Z memiliki proporsi
sebesar 78% dari jumlah karyawan keseluruhan. Hal ini membuat faktor-faktor yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan menjadi hal kritis yang perlu diperhatikan. Dengan
menerapkan strategi yang sesuai untuk mengelola karyawan generasi Y akan mengarahkan
pada peningkatan produktivitas atau efisiensi yang akan memberikan pengaruh yang besar
terhadap kesuksesan perusahaan.

Kwantes (2009) melihat kepuasan kerja dapat bekerja secara berbeda dalam konteks
budaya yang berbeda pula. Oleh sebab itu perusahaan perlu untuk memperhatikan dan
mengevaluasi budaya organisasi yang cocok diterapkan untuk mencapai tujuan dan strate-
gi perusahaan. Pengembangan cara berpikir dan pemahaman yang sama dapat membuat
budaya organisasi memainkan peranan dalam mengarahkan karyawan pada perilaku kerja
yang positif (Verplanken, 2004 dalam Bellou, 2010).

Berdasarkan analisis lanjutan ditemukan bahwa dalam pengaruh budaya organisasi
terhadap turnover intention dengan dimediasi kepuasan kerja, dimensi budaya organisasi
yang memiliki pengaruh signifikan dan arah pengaruh negatif ialah budaya organisasi supor-
tif. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika terdapat peningkatan budaya organisasi suportif,
yang menekankan pada karakteristik yang membangun karyawan dengan berfokus pada ke-
percayaan dan lingkungan yang saling menguntungkan akan mengarahkan pada dukungan
emosional dari rekan kerja dan atasan yang dapat meningkatkan kesetiaan karyawan dan
mempertahankan karyawan (Park & Kim, 2009). Suportif dalam hal ini juga berkaitan den-
gan apresiasi yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk dukungan untuk memotivasi
karyawan.

Selain itu bila dilihat berdasarkan analisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepua-
san kerja yang dimediasi oleh kepuasan kerja ditemukan hanya terdapat empat dimensi
kepuasan kerja yang memiliki pengaruh signifikan yaitu gaji, supervisi, rekan kerja, dan
apresiasi. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh budaya organisasi terutama dalam as-
pek suportif dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan dengan
adanya dukungan terpenuhinya kepuasan kerja dalam aspek gaji, supervisi, rekan kerja, dan
apresiasi.

4.3. Implikasi Manajerial

Berdasarkan penjelasan sebelumnya hasil penelitian ini menunjukkan bukti empiris
bahwa person-organization fit memiliki pengaruh terhadap keinginan karyawan untuk ke-
luar di perusahaan pada PT X, PT Y dan PT Z. Hal tersebut dapat terjadi terutama karena
adanya kesesuaian antara nilai, tujuan, serta karakteristik antara karyawan dengan perusa-
haan. Perusahaan pengelolaan investasi pada umumnya memiliki filosofi investasi dan nilai-
nilai bisnis yang diterapkan kepada karyawannya. Dalam hal ini karyawan generasi Y di PT X,
PTY, dan PT Y memiliki persepsi bahwa hal tersebut merupakan hal yang penting terhadap
perilaku kerja karyawan. Oleh sebab itu perusahaan perlu untuk memberikan gambaran se-
cara jelas bagi karyawan terkait nilai-nilai yang di implementasikan serta tujuan perusahaan.
Hal tersebut dapat dilakukan mulai dari proses perekrutan karyawan dan dikomunikasikan
kembali secara berkala kepada karyawan yang telah ada.

Budaya organisasi juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention
karyawan PT X, PT Y, dan PT Z. Hal yang perlu dilakukan sebagai implikasi manajerial ialah
pemimpin perusahaan mulai dari level tertinggi hingga level terendah perlu memperhati-
kan budaya organisasi terutama budaya organisasi suportif yang lebih menekankan pada
membangun karyawan, memberikan kepercayaan, serta dukungan emosional dari rekan
kerja dan atasan yang dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
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Atasan dapat memberikan karyawan generasi Y tanggung jawab atas pekerjaaannya dan
memberikan kebebasan dan kepercaayaan untuk menyelesaikan pekerjannya dengan caran-
ya sendiri namun tetap dalam pengawasan. Perusahaan perlu untuk memberikan semangat
dan kepercayaan kepada karyawannya. Budaya suportif tersebut dapat diimplementasikan
pada program briefing setiap pagi untuk memberikan solusi secara bersama atas perma-
salahan yang dihadapi, program mentoring, serta program outing yang dapat meningkatkan
kepercayaan dan ikatan antar member organisasi.

Pengaruh kesesuaian dan budaya organisasi perlu didukung dengan kepuasan kerja
karyawan terutama pada aspek gaji, supervisi, dan rekan kerja untuk mengurangi tingkat
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Perusahaan perlu untuk memberikan
return yang sesuai dengan apa yang telah diberikan karyawan dan menjaga agar lingkungan
kerja tetap nyaman dan menyenangkan. Park dan Kim (2009) menyatakan bahwa atasan
yang berusaha untuk menciptakan harmonisasi antar karyawan, memotivasi, memberikan
mentoring, dan menginspirasi karyawan dengan memberikan masukan yang membangun
dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Selain itu perusahaan
perlu untuk memberikan penghargaan atau apresiasi bagi karyawan yang berprestasi se-
bagai bentuk dukungan dan motivasi bagi karyawan.Perusahaan dapat memberikan peng-
hargaan baik berupa finansial maupun non finansial bagi karyawan berprestasi seperti pa-
ket liburan untuk menjaga keseimbangan antara kehidupan keluarga dengan pekerjaan atau
memberikan cuti tambahan.

4.4. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat beberapa kekurangan yang perlu diperhatikan. Peneliti
menggunakan sampel yang berasal dari ruang lingkup yang cukup luas bukan berdasarkan
ruang lingkup kecil (menggunakan satu organisasi). Oleh sebab itu, bila sampel yang digu-
nakan dari ruang lingkup yang lebih kecil akan lebih memberikan gambaran yang jelas dan
lebih dalam terkait budaya organisasi di organisasi tersebut. Dalam penelitian ini terdapat
pengurangan yang cukup besar dalam indikator pengukuran variabel budaya organisasi. Se-
hingga mengurangi gambaran yang utuh terkait budaya organisasi di ketiga perusahaan.
Penelitian ini memiliki kemungkinan hasil yang berbeda bila diterapkan pada karyawan di
industri lain, berdasarkan ukuran perusahaan, bentuk perusahaan, ataupun tipe kepemi-
likan. Selain itu keterbatasan dalam penelitian ini ialah pemilihan sampel yang tidak acak
sehingga memungkinkan adanya pengurangan kemampuan generalisasi temuan yang dite-
mukan dalam peneilitian ini. Keterbatasan lainnya ialah penelitian ini hanya menggunakan
metode survei melalui kuesioner tanpa terlibat langsung dalam aktivitas perusahaan, oleh
sebab itu kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui
instrumen kuesioner.

4.4.1. Penelitian Mendatang

Penelitian di masa mendatang dapat dilakukan dengan menggunakan jumlah sampel
yang lebih luas untuk mendapatkan hasil yang lebih baik. Penelitian mendatang diharapkan
dapat melakukan penelitian di industri lainnya sehingga bisa mendapatkan gambaran dan
masukan untuk industri l[ainnya terkait person-organization fit, kepuasan kerja, dan turnover
intention. Selain itu Wilk dan Sackett (1996) menyatakan bahwa karyawan dengan keahlian
yang tinggi cenderung memberikan pengaruh yang positif bagi perusahaan. Oleh sebab itu
penelitian di masa mendatang dapat melakukan penelitian terkait pengaruh person-organi-
zation fit terhadap karyawan yang memiliki kinerja dan keahlian yang tinggi. Karyawan ber-
talenta tersebutlah yang perlu dipertahankan oleh perusahaan.Penggunaan variabel dapat
menggunakan lebih banyak yang disesuaikan dengan kondisi objek penelitian bersangkutan.

4.5. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan varia-
bel mediasi parsial pada pengaruh person-organization fit terhadap turnover intention kar-
yawan generasi Y di PT X, PT Y dan PT Z. Person-organization fit dapat mengurangi tingkat
turnover karyawan generasi Y di PT X, PTY, dan PT Z dengan adanya dukungan dari kepuasan
kerja. Generasi Y memiliki tuntutan yang besar terkait lingkungan kerja yang sesuai. Ketika
terdapat pemenuhan pertukaran kontribusi karyawan dengan imbalan yang diberikan oleh
perusahaan maka akan mempengaruhi kepuasan karyawan di ketiga perusahan. Dalam pen-
garuh person-organization fit terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan
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kerja, dimensi rekan kerja, gaji dan supervisi dalam variabel kepuasan kerja memberikan _

dukungan yang signifikan dalam pengaruh person-organization fit terhadap turnover inten-

tion dengan dimediasi kepuasan kerja. JURNAL
Kepuasan kerja memediasi penuh pengaruh budaya organisasi terhadap turnover in- MANAJEMEN
tention karyawan generasi Y di PT X, PT Y, dan PT Z. Budaya organisasi memiliki pengaruh INDONESIA
ang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan pengaruh negatif signifikan terha-
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dap turnover intention. Peningkatan budaya organisasi akan meningkatkan tingkat kepuasan
kerja karyawan dan akan mengurangi tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari perusa- April 2016
haan. Karyawan generasi Y di ketiga perusahaan memiliki proporsi sebesar 78% dari jumlah

karyawan keseluruhan. Hal ini membuat faktor-faktor yang dapat meningkatkan kepuasan

kerja karyawan menjadi hal kritis yang perlu diperhatikan. Dengan menerapkan strategi

yang sesuai untuk mengelola karyawan generasi Y akan mengarahkan pada peningkatan

produktivitas atau mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan yang akan

memberikan pengaruh yang besar terhadap kesuksesan perusahaan. Selain itu dalam pe-

ngaruh budaya organisasi terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja,

dimensi suportif dalam budaya organisasi memainkan peranan yang paling besar.
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