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BAB |
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah
Sumber daya manusia adalah salah satu dari elemen penting organisasi yang
perlu dikoordinasikan dan dikelola agar aktivitasnya dapat secara optimal mencapai

sasaran yang telah ditetapkan. Pem@€lelaan sumber daya manusia termasuk di

antaranya adalah mengelola 8tap bekerja secara produktif dalam

organisasi pada g endek maupun panjang.
Salah satugko sasi, adalah turnover.

Kondisi permasalahan praktis
yangiipe 2 a : bagi akademisi
literatur
(Cridre &*Gaertner,

Ver menidai an affial karemgs.ada keb tmen dan

pelatihan dalag@preSes penggantia aWaalfyang renta g antara_90% hingga
200 fman (Al a ; a . Turnov gganggu
operasi prganisasi (ToRRE . H OQ eningkatkan i ecelakaan
kerja Wupta & Del€

pelangga ancq M : Z(M'Ada dua jenis
turnover: s o[ \mﬁ‘ Ndikizdan tidak sukarela
(involuntary ﬁ

diajukan oleh Robm
Ao

organisasi baik secara s
organisasi atas permintaan organisasi

an kualltas an terhadap

dengan definisi yang

menarik diri dari sebuah
tidak. Karyawan yang meninggalkan

(involuntary turnover) maupun Yyang

meninggalkan organisasi atas inisiatif sendiri (voluntary turnover) dapat menimbulkan
gangguan pada proses operasional, dinamika kerja tim dan kinerja unit (Mello, 2006).
Lebih lanjut, Mello (2006) menyatakan bahwa turnover yang berlebihan akan
berdampak pada moral karyawan dan reputasi organisasi sebagai tempat yang baik

untuk bekerja sehingga dapat membuat retensi dan rekrutmen akan menjadi semakin
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menantang dan menghabiskan waktu. Fokus pada penelitian ini adalah voluntary
turnover,yang memang masih menjadi kendala bagi organisasi-organisasi di seluruh
dunia (Memon, Salleh, Baharom, & Harun, 2014).

Banyak teori dan konstruk yang sudah dikembangkan untuk lebih memahami
dan memprediksikan penyebab (voluntary) turnover karyawan. Penelitian Alhamwan
dan Mat (2015) mengonfirmasikan faktor-faktor organisasi yang memiliki dampak

besar terhadap keinginan karyawap celuar dari organisasi (turnover intention),

di antaranya adalah faktor, g ! IR), tingkat gaji (pay level) dan

kesempatan-kesg in : e prtunities).

Tuab 3 . . 0 karyawan. Van
Breukelg [ 2 T m iin dari variabel
yangibe j | : b satisfaction,

orga i 3 gorikan.sebagal Stkap.te ) pekerjaan

dafiio i Okangd@fiabel usiada Je,Serta sikap

ter Inds akerjaRatauskeluar dak.0rganisasi ¢ towards

turne) Vi dan faktorgekste afitaranya ada alternati di luar

orge I kese nt kg rjaan yang alk. Parsa,
Te empleton (2Q09) Be A 3K ahan dalam p ksl dalam
organl“alah salah Joinya volun nover. Ada

cok“an lingkungan

organisasi ge ..., _ 2 ¢ .1: agga pada akhirnya

kemung bah

i isasi lain yang cocok.

."Uvidu atau kemungkinan

sukarela individu dari sebuah

memutuskan u Alke

Intensi tuw
yang dipersepsikan meng )
organisasi (Prince dalam Memon dkk., 2014). Intensi turnover sering dianggap sebagai
prediktor penting pada turnover karyawan yang sesungguhnya (Bigliardi dkk., 2005).
Penelitian lain oleh Shim (2009) pada karyawan di insititusi kesejahteraan anak di

Amerika Serikat menemukan bahwa intensi turnover secara signifikan berhubungan

dengan dua variabel independen, budaya organisasi dan iklim organisasi. Selain itu,
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intensi turnover juga berhubungan dengan beberapa variabel kontrol yaitu karakteristik
individu, termasuk usia, jenis kelamin, suku dan gaji.

Manning dkk. (2004) menemukan bahwa iklim organisasi secara signifikan
menjadi varian dalam intensi turnover. Dalam penelitiannya, ia menggunakan tujuh
dimensi iklim organisasi yang diidentifikasi oleh Davidson dkk. (2001) yaitu:
semangat profesional dan organisasi (professional and organizational esprit); konflik

dan ambiguitas (conflict and ambhig ariasi pekerjaan (job variety), tantangan

(challenge), otonomi (autons ar nekerjaan (job standards).
IKlim org G h 51 karyawan untuk tetap
tinggal atausme k3 (il Ikkim organisasi juga
telah diperseps a : u meninggalkan
organias o, a ORQL faktor personal
yang ISRUIKS anel 0 meninggalkan 0rfdan mun iklim
ang entukan“Tmee wan tersebut
an bagaimana pers 2\van yang
ofifftusan turme etika teg@adi kondisi
Brganisa : ; : astian da sasi, atau

nal misalnya
PBJsaI 3 ?r
PT (3 "r

kimia dan tela

L=

ak_dibidang farmasi dan

puluh tahun, memiliki

pabrik yang memp g‘ k resep (over-the-counter),

memasarkan obat-obat ters at n yang dengan lisensi perusahaan

induk, serta mengimpor bahan kimia khusus dan pigmen untuk dipasarkan di

Indonesia. Data pada pertengahan tahun 2015 menunjukkan bahwa perusahaan
memiliki 700 orang karyawan.

Induk perusahaan PT X di salah satu negara di Eropa, memiliki tujuan strategis

yang ingin diraih pada tahun 2018. Tujuan strategis ini ditetapkan untuk menjawab

masalah ekonomi yang dihadapi dunia secara merata, yakni hutang dan krisis Eropa
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masih jauh dari selesai. Perekonomian masih rapuh, terutama di Eropa. Membuat induk
perusahaan PT X menetapkan langkah di saat yang tepat untuk memenuhi tantangan
perekonomian ke depan. Pada tahun 2012, seluruh kelompok usahanya melakukan
perubahan organisasi dengan memberikan divisi utamanya akuntabilitas bisnis penuh,
namun tetap dengan target perkembangan korporasi yang terpusat. Sejalan dengan
perubahan besar pada personil tim eksekutif, fokus organisasi hingga saat itu adalah

pada kebutuhan bisnis, untuk mengesg an dan lebih jauh membangun bisnis secara

8 al dimana divisi-divisi dalam induk

global. Hal ini berdampa

perusahaan PT i at regional. Perusahan

induk juga rgenit bisnis dalam
kelompo ' a saha sekunder yang

tersebut secara
idi PT X

ampir tiga“te entasinya,

ebagaigampak dafi an secara

siegroup fun aryawaatdari group

an kary\ a terbagi

dal apa fungsi, 'S eS0Urees (HR), find Jcurement,

InforWerwce (1S), 6 § dan legal, Wm fungsi ini
memberidyan ﬂjﬂ ' t blshang ada.

Datz 1 % Jan.z014 menunjukkan
bahwa turnove g gToU ibusi terhadap angka
turnover perusaha O‘J ary turnover berada pada
angka 27,98% di tahun 2 , W »013 serta 23,79% di tahun 2014.

Berdasarkan wawancara dengan HR Business Partner untuk group function diketahui

bahwa hal ini menjadi isu bagi perusahaan mengingat bahwa walaupun tim dalam
group function bukan merupakan tim yang menghasilkan bisnis namun turnover yang
terjadi mengganggu operasional karena kegiatan unit bisnis terganggu apabila tidak

ada karyawan group function yang mendukung. Pencarian pengganti karyawan untuk
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mengisi kekosongan posisi pada fungsi tertentu juga memakan biaya dan waktu yang
tidak sedikit.

Penelitian ini difokuskan pada masalah yang terjadi di dalam group function
yang terjadi setelah perubahan pada tahun 2012 karena beberapa karyawan
mempersepsikan kondisi organsasi sebelum perubahan struktur lebih baik dan
membuat karyawan lebih nyaman dalam bekerja. Karyawan group function secara

hirarki terorganisasi secara global ke | yang sama yang ada di wilayah regional,

di luar Indonesia. Karyg emiliki atasan di Singapura,

begitu pula deng ent dan HR juga sama,
memiliki hisér 2 ' Inya dengan Finance

secara kuswes Al Ki juga ke group

func 2IMe e 3 } ation yang tidak
har ROIRAN ak S 3NN atke K3 ng berada
di Paw S*Direktur da in log@Tunction.

awancakassebeluniika eninggalkan orga terview)
mentinjukkan_bahwea mayoritasgmengatakan meninggalka anisasi kagena adanya
kegE g lebih pakui tidak
bisa asi dengan per fktur maka
ia tid

a di anta

a karena peruf

emiliki ana gkup pekerjv
Pdlju ‘- kan of asMa e ubahan ya rh]adl pada group
44 3N

ran g&eup functionuntuk

function der

ingan yang terjadi di
3 Mda beberapa karyawan
3 erubahan struktur organisasi pada

tahun 2012, karyawan group function memiliki koordinasi dan deskripsi pekerjaan

mengonfirmast
perusahaan sejak

terutama mengenai masa dépa

yang berubah, beradaptasi dengan kebutuhan pada unit bisnis. Hal ini menambah beban
kerja pada beberapa orang karena harus beradaptasi dengan perubahan garis komando
dan hirarki kepemimpinan. Kalau sebelumnya mayoritas pekerjaan cukup
dikoordinasikan pada tingkat nasional dengan adanya hirarki baru yang dibentuk maka

koordinasi diperlukan hingga ke tingkat regional dan global. Perubahan lain yang
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dirasakan adalah dengan bentuk koordinasi yang baru, dianggap tidak efisien karena
satu pekerjaan yang semestinya bisa dilakukan bersama malah dilakukan sendiri di unit
bisnis.

Perubahan lain yang dirasakan adalah sebelum 2012, pemberian umpan balik
kinerja dilakukan secara manual dengan pengisian formulir evaluasi Kinerja. Setelah
adanya restrukturisasi organisasi tersebut, yang menyebabkan beberapa karyawan

memiliki atasan dari negara yang_be a,_maka pengisian dilakukan secara online

seiring dengan dikembang mber daya manusia (human

resources inforg o

dirasakan tidak lagi
obyektif bagi 5 d edeti karena mereka
merasakaila : : ses kerja yang
dilaktka i-Na paching antara atas

me Karvawan bekadaptas 3 3 310K, g an dengan

snya dapat

efakdti ada unit bis em pyaan group
di

keS€Rjangan ag aryawarqunitib afiifnon bisniSEWAiL_dari sisidPemberian

rew Erbagai i ria e rnover lisa hasil
wa an observasi d 0 H ene enduga bah I masalah

dalanWok group fu Sasi.
~aiff

1 sebagal

Jfatnya hagy@spendulkiing MEenjdeh prioritaskedua, di's adalah isu

k dijawab melalui

penelitian ini, yakv
al‘

1. Bagaimana gambar ensi turnover pada group function
di PT X?

2. Apakah terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan intensi turnover
pada group function di PT X?

3. Apabila ada hubungan, dimensi apa dari iklim organisasi yang paling dominan

mempengaruhi intensi turnover pada kasus karyawan group function di PT X?
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4. Apakah intervensi sumber daya manusia yang bisa dilakukan untuk

meningkatkan persepsi terhadap iklim organisasi?

1.4  Tujuan dan Manfaat
1.4.1 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran iklim organisasi
LPT X dan apakah terdapat hubungan antara
nction di PT X. Apabila ada

dan intensi turnover pada group fug

iklim organisasi dengag, i
hubungannya ng limensi iklim organisasi
unction di PT X.
si yang dapat

yang paling
selain it
dilakuka Al Ders yang akan

me [ ivitas.organisa

at Penglitiag J
Manfaa itis dari Peaelitianiiar agdalah mempe g literatu penelitian
m organis pé | er ensi tu entara itu,
:bls penelitian @ M AN kan bagi PT al kondisi
karyaw group func iklim orgaWang mereka

persepsi erta l' ; aktika n5| meningkatkan

persepsi pQsitif €

1.5 SistematiU
Sistematika penulis a "ﬁ‘ﬂ-‘" An tbagi enam bab, sebagai berikut:

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, permasalahan, rumusan masalah, tujuan

dan manfaat serta sistematika penulisan
BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA
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Bab ini berisi penjelasan mengenai teori organisasi yang terkait dengan masalah
yaitu turnover, intensi turnover dan iklim organisasi serta teori mengenai
intervensi Human Resources.

BAB 3 METODE PENELITIAN

Bab ini berisi tipe penelitian, subyek penelitian, variabel penelitian,
pengembangan alat ukur, metode pengolahan data

BAB 4 PEMBAHASAN HASIEIBAN ANALISIS

Bab ini berisi gamha
BAB5 R g

Babihi
BAB 6

a0, hasil, dan analisis masalah

) ’ amQleh peneliti
e L A / f )\t enelitian
Kk per $ﬂ p
b

nIUTAYVa dan Lk

ot
-
%
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BAB Il
TINJAUAN TEORITIS

2.1.  Turnover
2.1.1. Definisi Turnover
Turnover karyawan adalah perputaran pekerja pada pasar tenaga kerja; antara

perusahaan, tugas dan pekerjaan; dag a status bekerja dan tidak bekerja (Abassi

dkk., 2000). Sementara, i ] ( poatakan bahwa turnover adalah
tindakan menarj 0 3 karela maupun tidak.
2013). Voluntary

turnover jiaedal3 deKz yawan sendiri,

Turnover dapa

semeniars 5 el a . 2 s dasar inisiatif

kar panTt dilakuka Si : an kerja.

i Intensi nove

Intensj pver dideTiisi dfaigk€inginan 1 idy atau ke
ya pSikan genai karela | sebuah
orgé w(Rrince dalam M 3 51 dan pengunu:(aryawan
(resigWadalah dua I adalah S|ka nduran diri

adalah pé'ld.l (E ‘n’,j-, nagblO) dan temuan

penelitian-peielifta piat adalah prediksi

ngkinan

utama dari perf

& Hung, 2005) vf
a

keputusan yang dilakukan “!'-T-'?‘

- Mobley (dalam Tsai
i”ah proses pengambilan
ng mengecewakan yang dialami

individu dalam suatu organisasi.

2.1.3. Pengukuran Intensi Turnover
Penelitian ini menggunakan dimensi intensi turnover yang diajukan oleh
Mobley, Horner & Hollingsworth (1987) untuk mengukur intensi turnover” 1) intensi

untuk tetap bekerja di pekerjaan; 2) intensi untuk berhenti di pekerjaan yang sekarang,
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dan 3) intensi untuk pindah ke posisi lain. Kuesioner sebagai instrumen pengukuran
intensi turnover terbagi dalam empat bagian: 1) kekuatan intensi turnover; 2) kekuatan
motivasi untuk mencari pekerjaan lain; 3) tingkat pengaruh jumlah kesempatan kerja
yang ada di eksternal; dan 4) kekuatan intensi untuk meninggalkan pekerjaan sekarang.

2.1.4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Intensi Turnover

Intensi turnover dapat disebabiam. oleh faktor-faktor internal dan eksternal

organisasi. Faktor-faktor ig . e gnfirmasikan oleh hasil penelitian
Alhamwan & | ‘ over disebabkan oleh
faktor keps )

kesempa e ] ntensi turnover juga

dan kesempatan-

meniliki 08 ja organizational

co 8 ‘ 3 Biswas &
Bhattz 2ble & DeRfie , Lol, (gw (2010)

me ubungarsantara ke 3 rkembargan karir

elopment

oppektunities) eharusanikar yawanu geduli pad2¥@rganisasi daaiiembantu
orge capai tf e : ), ana o enghargai
ko jgdén peduli pada @ M i\@ ganizational omitmen
organl“‘ektif (affec itment) daWi turnover.
Sementa fakt St } ove ah ketersediaan
pekerjaan akierna #: \:-” elaiig, itu, faktor sosio-
demografis sep nas, .&

telah diteliti memvd
d!‘a

Menurut Aarons

: dalam bekerja juga
}Uo, & Fang, 2013)

ILbhnston & Spinks, 2013) iklim
organisasi adalah prediktor signifikan dari intensi turnover dan pada akhirnya retensi
karyawan. Iklim organisasi juga memiliki pengaruh kuat terhadap sikap dan perilaku
karyawan suatu organisasi (Liou & Cheng, 2010; Ohly & Fritz, 2010). Penelitian lain
mengatakan bahwa intensi turnover, yang pada akhirnya akan berdampak pada retensi
karyawan, dipengaruhi oleh iklim (Cooil dkk., 2009; Dean dalam Tsai & Wu, 2010;

Manning dkk., 2004; Russel dkk., 2013). Perhatian yang diberikan pada iklim
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organisasi dan beragam pengukuran Kkinerja tersebut dilakukan pada tipe organisasi
yang cukup besar (Cooil dkk., 2009; Davidson dkk., 2002; Gelade & Young, 2004;
Manning dkk. dalam Johnston & Spinks, 2013). Penelitian ini lebih mengangkat

variabel iklim organisasi sebagai variabel yang mempengaruhi intensi turnover.

2.2 1klim Organisasi
2.2.1 Pengertian Iklim Organisasi

Tidak ada satu_gdefi §_organisasi yang disepakati oleh
seluruh peneliti en D1 ilah satu penyebabnya
adalah kagefa - . iam, mengenai iklim
organisas F: (3 : q panj : aupun terdapat
perbglad g) he \a Xesai : 2 hersifat sangat
um 1 Kap_tencompassiig neider.dklk I e an definisi

n :q“V.
ik, g

pe FFdukungammeean dihagapkan adardalamaendisi peKenj memiliki

ik Sebagai kebniyakan, edur, serta endapat

MmakKna yang Ses fengan angota-ang

yanisas is seb : aktivita vasi oleh
perw; diwakili ol eb N Dsed praktik orgal persepsi
karya atterson d aryawan mew lingkungan
pekerjaardtu d ada._Si al, kondisi.)/ang berlhng serta faktor-
faktor dan kejadidmsy I i€ : 3 1 atpekerjaan (Isaksen dkk.,

2001).

Iklim orgaﬁ Wm lingkungan pekerjaan
yang luas dan tidak dapat T rsepsi, maka definisi operasional
dari iklim organisasi adalah penggabungan dari persepsi-persepsi individu-individu

dalam lingkungan tersebut (Davidson & Manning, 2004).

2.2.2 Dimensi-Dimensi Iklim Organisasi
Dastmalchian dkk (1991) menggunakan empat variabel untuk mengukur iklim

organisasi: keseluruhan lingkungan, komunikasi internal, konflik peran karyawan serta
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dukungan dari atasan (supervisory support). Faktor lainnya yang digunakan untuk
mengukur iklim organisasi adalah: struktur organisasi, standar-standar kinerja, umpan
balik kinerja, kepedulian atas kesejahteraan karyawan, pengembangan keterampilan,
upaya-upaya kejelasan tujuan dan lainnya. Beberapa alat ukur yang telah
dikembangkan untuk mengetahui iklim organisasi di antaranya adalah dengan
Organizational Climate Index (OCI) yang dikembangkan oleh Stren (1970) dan
Chappell (1995).

Patterson dkk. (199 ! r mengi iklim organisasi yang terbagi

dalam 4 kuadral Jal

: Q lim Organisasi

raan karyaw@n. ' fa organi argal dan peduli

Otgnomi: merancang'pekerjaen sghthgga karyawan Wkup yang
uas yg elakukan pekerjaaninya

patan oen yang bangkan

dalam pengambi ‘i
munikasi: b@rag A ke seluruh
: rekanan Dadanpels veauliaii Ik meng

kary: ﬁr
inglaiars OLiahamada hasami nekerja sama antar

depa”W ® ™. 4
g. Dukungan a sa‘ yy wan mendapat dukungan dan

pemahaman dari atasannyas@gsung

gkan keahlian

2. Model Proses internal, dimana Iklim Organisasi memiliki dimensi:
a. Formalisasi: kepedulian akan peraturan dan prosedur formal
b. Tradisi: tingkat dimana cara-cara yang sudah terbentuk untuk melakukan
hal-hal dihargai
3. Model Sistem Terbuka
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a. Fleksibilitas: orientasi terhadap perubahan

b. Inovasi: tingkat dukungan yang diberikan atas ide baru dan pendekatan
yang inovatif

c. Fokus keluar: tingkat dimana organisasi merespon kebutuhan pelanggan
dan pasar secara umum

d. Refleksivitas: kepedulian untuk memantau dan bercermin pada tujuan,

strategi dan proses pekek ptuk beradaptasi dengan lingkungan yang

lebih luas
4. Model T,
sdm, mengenai tujuan

eneapai tujuan
siensi_.dan. prodtkii yawan di

ditempa

alitas: pemekanan padla (F@sedur-prosed alitas
Tek

untuk

gl

whasilkan: ' timgkat tekanam %Bagi karyawan untuk
enuhi ta

"ﬂpan balik kigerja. pe M da pan balik atad}kerjaan

W penelitian Sasi di PT eliti hanya

mengguﬁd bebesafi
F 4

‘.’- |l|i: m. ::llll 'si yb‘rerjadi di dalam
2.2.3 Faktor-Fa i asi
Karyawan mengha I tempat pekerjaan, dan persepsi

mereka terhadap iklim kerja mempengaruhi kinerja (Momeni, 2009). Momeni (2009)

organisasi.

juga menemukan bahwa 70% dari persepsi karyawan mengenai pekerjaan ini dibentuk
dari interaksi antara pimpinan dan karyawan. Ketika karyawan baru bergabung dalam
organisasi, bagaimana mereka memandang iklim organisasi terbentuk dari interaksi

awal mereka dengan organisasi lain yang ada di organisasi (McMurray dkk., 2004).
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Persepsi karyawan mengenai iklim organisasi juga secara positif berhubungan dengan
komitmen organisasi (Cooil dkk., 2009).

Iklim organisasi memiliki dua karakteristik, dari sisi individu dan organisasi.
Dari sisi individu, tingkat pendidikan, posisi dan lama bekerja dalam organisasi
memberikan dampak pada iklim organisasi. Sementara di tingkat organisasi,
kekhususan, karkteristik serta besarnya organisasi juga berpengaruh pada iklim
dilakukan oleh Nelson (2009) membuktikan
k. pada pemahaman atas dampak

organisasi (Zhang, 2010). Penelitiag

bahwa komposisi demog
peningkatan kel Jo : Df si. Evaluasi hubungan
antara demafir 3 ' a, lamin dan ethis

I 0 b\e LI r organisasi, di
antaganye QI TOKQ i , ami 3 alisasi, jumlah

aturan dan

ting

keBija i perilaku™melivi R rganisasi

jug hi olelasgkiabel Kepribadi a : mimpinan
(FIele. & Abelsga¥tdalam Mogan L9 8eDS| 2 (iklim)

dil® gdsumsi yang
nilai=nilai tujuan (Morg
2.3|nterd Or

Intervensi peikel

va sejarah,

itas, tindakan dan

peristiwa yang pieme

efektivitas. Desai't

yang dilakukan secara se

ingkatkan kinerja dan

- ‘ihasilkan dari diagnosis

n untuk menyelesaikan masalah

tertentu, dan untuk meningkatkan wilayah fungsi organisasi tertentu yang
teridentifikasi dalam diagnosis (Cummings & Worley, 2005).

Intervensi secara sengaja dilakukan untuk masuk dalam kondisi status quo; dan
merupakan upaya-upaya untuk mengubah sebuah organisasi atau sub-unit organisasi
menjadi dalam kondisi yang berbeda dan lebih efektif. Cummings & Worley (2005)

mengungkapkan tiga kriteria yang dimiliki oleh intervensi yang efektif: (1) sesuai
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dengan kebutuhan organisasi, (2) berdasarkan pengetahuan atas hasil yang diharapkan,
(3) tingkat dimana intervensi tersebut membawa kompetesi pengelolaan perubahan
(change management) kepada anggota-anggota organisasi.

Ada empat tipe intervensi perkembangan organisasi menurut Cummings &
Worley (2005): (1) intervensi teknostruktural, (2) intervensi perubahan strategis, (3)
intervensi pengelolaan sumber daya manusia (human resources management

intervention), dan (4) intervensi prosgsiifianusia (human process intervention)

2.3.1 Interve
Intervensi ja# 3 alan organisasi dan
Proses vs

ini t 3 ! 2 a aSa gambi

berk eV amer epemimpinar Sk 0gram _iatervensi Numag cess yang

i. Proses-proses

?putlsan secara

bethut 3 an interpersonal dinamiKa"Ke mings &
Wo

proses; foks, padaSAuBUNgan interpe dan dinamika sosial

ncul da ; Konsulte embantu

‘ta untuk me

Wnasalah yang ¢
tiaderja annya Sua ' Yol koMa& yang buruk,
danAeLms # : u 1

2. Interve oA mengatasi  konflik

melalui mU o IWpenawaran (bargaining)
dan konsiliasi "\"'

3. Membangun tim (team building); membantu mendiagnosa proses kelompok

si terbaik

ep bk dan menent

hisalnya kon diakibatkan

dan mengusulkan solusi untuk masalah dengan cara menguji tugas-tugas
kelompok, peran anggota-anggota dan strategi dalam melakukan tugas
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Tiga program intervensi human process yang fokusnya pada keseluruhan
organisasi atau departmen dan hubungan antar kelompok (Cummings & Worley,
2005), di antaranya:

1. Pertemuan organisasi yang bersifat konfrontasi (organizational confrontation
meeting), yang menggerakkan anggota-anggota organisasi  untuk
mengindentifikasi masalah, menentukan target tindakan dan mulai bekerja

menyelesaikan masalah

2. Hubungan antar, ke . r elagions), yang dirancang untuk
mening geda atau departemen-
atkan sejumlah
D

ting, untuk

organisasi

21 Intervei uman ReSoLI Ge: Naqe

Intg an re an untd

bangkan,

me dan mendukug =u ane a.o

resoul'uanagement

isasi. Progra si human

gelolaan kiWi antaranya
(CummiHWo 5): -.\ h
1. Pengrtua "l 60a | ”..1

an efektivitas organisasi
denga ocokan yang feb juan-tujuan personal

dan organi
2. Evaluasi kinerja orman

mengevaluasi pencapaian, kekuatan dan kelemahan dalam kerja

al); sebuah proses sistematis

3. Sistem reward; melibatkan perancangan reward organisasi untuk
meningkatkan kepuasan karyawan dan kinerja
Program intervensi human resources management yang dikaitkan dengan

perkembangan talenta dalam organisasi (Cummings & Worley, 2005), di antaranya:
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1. Coaching dan mentoring, yang membantu anggota organisasi memperjelas
tujuannya, berhadapan dengan potensi rintangan yang menghalangi

2. Perencanaan dan perkembangan karir

3. Manajemen dan kepemimpinan melalui pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan keahlian dan pengetahuan anggota-anggota organisasi.
Dua program intervensi yang digunakan untuk mendukung anggota organisasi

lainnya (Cummings & Worley, 200

1. Mengelola keberaga# anaging workforce diversity), yang
menjadilg ) 3 sif terhadap kebutuhan
jumlah karyawan
sik dan mental
erjas yang lebih

) S '.I_

: kesehatan a (empll@yee stress e Sl termasuk
pendammpirgan tefhadapikayawan daisprogram 3 stres

1-1;—-'

-

Universitas Indonesia
Rancangan Intervensi....,Melisa Sandrianti, FPsi Ul, 2015



18

BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1.  Tipe Penelitian
Berdasarkan aplikasi temuan dari penelitian, tujuan serta model pertanyaan
yang digunakan, maka penelitian ini merupakan penelitian aplikatif, penelitian

korelasional serta penelitian kuan denurut Kumar (2011) penelitian aplikatif,

teknik, prosedur dan metogd pelitian tersebut diterapkan dalam
sekumpulan infg nasalah atau fenomena
sehingga i ) dmy, untuk cara lain,

of; aman terhadap

paka pepnelitia, Koke al karena

embangt ubungan,

asq galing keteigantungafkantaia dig atau lelik.aspek s enomena.

Pendekatan atif mengikiiti Ser@ngK@iaaiprosedur Yaag@gbaku, tersffiktur dan

sugle an sebe u a ra angka
sebt ena, menek: [ A Iaj variabel dan
penelear 2011).

2. Apakah terdapat hubu“ ]

group function di PT X?

ariasi dari

ari proses

ada group function di

c*am dengan intensi turnover pada

3. Apabila ada hubungan, dimensi apa dari iklim organisasi yang paling dominan
mempengaruhi intensi turnover pada kasus karyawan group function di PT X?
4. Apakah intervensi sumber daya manusia yang bisa dilakukan untuk meningkatkan

persepsi terhadap iklim organisasi?
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3.3.  Subyek Penelitian

Subyek penelitian ini adalah karyawan yang berada dalam group function PT
X di Jakarta, yang terdiri dari departemen dan fungsi Finance, Information System,
Legal, Procurement, Human Resources dan Corporate Communications yang
berjumlah 35 orang yang merupakan kelompok karyawan yang memiliki tingkat
turnover tertinggi pada 2012, 2013, 2014, Dari populasi sejumlah 35 orang tersebut,

sampel yang digunakan adalah 30l an dengan jabatan staf, supervisor hingga

manajer, yang merupaka erja dalam rentang di bawah 1

tahun, 1 hingga dipilih karena dianggap
dapat memdfe . Yabatan yang lebih
tinggi s
meraka < _ .3 2 StrL nentukan iklim

sampel karena

orga

3.4 el Penglitian
Variahe ¥as dalam pe

iklim organisasi, Definisitkonseptual
da ganisasi af -ak 3 getermotiva ku yang
di i kebijakan, prgSee aai dan persepsi daPatterson
dkk., Wedangkan de ah persepsi kaWdivisi group
function f.—' 1S gD rak PT )Lr

y f |

ariabel 1€ ' - , trnever, dengan definisi

konseptual Inte san yang dilakukan

akibat pengalama ‘ ) u dalam suatu organisasi
(Mobley dalam Tsai & Hung; 5 ' Inisi operasionalnya adalah intensi

karyawan divisi group function di PT X untuk mengundurkan diri dari perusahaan.

3.5. Pengembangan Alat Ukur
Sebagai penelitian yang terstruktur atau kuantitatif, alat ukur yang digunakan
berupa kuesioner yang merupakan pertanyaan tertulis, yang jawabannya dilakukan

oleh responden setelah membaca petunjuk yang ada serta menginterpretasikannya

Universitas Indonesia
Rancangan Intervensi....,Melisa Sandrianti, FPsi Ul, 2015



20

(Kumar, 2011). Alat ukur kedua variabel merupakan adaptasi dari alat ukur yang
pernah dilakukan sebelumnya dan telah diuji. Peneliti menggunakan uji validitas
konstruk (construct validity) dengan menggunakan pendapat dari ahli (expert
judgement) oleh Dr. Alice Salendu, MBA. M.Psi sebagai ahli dalam bidang psikologi
terapan sumber daya manusia. Responden diminta mengisi data demografik berupa
jenis kelamin, usia pendidikan terakhir, lama bekerja, jabatan serta pendapatan per

bulan dengan memilih salah satu pik javwaban yang telah disediakan untuk setiap

pertanyaan.

351 Kug
janisasi bersifat

multiein e .- N\v/2 ) 0

ensi yang
berb pecla, TETOantiung.n datUj a (Literia ehj epentingan

an ini diukt an kuesioner

(200 ang me dimensi-

ifyawan ataggli it pekerjaan me ang terbagl dalam 4
Hubunf Model F I, Model
Sis fka,Model Tuj

tian ini meng

al model).

a delapan dWang relevan
dengan p!Jsala 3 3 e5|o i berisi 39 item

pernyataa 00 ' Sk V3 Keterlibatan, dukungan

atasan, keseja 33

tekanan untuk prov.‘

Masing-masing ite

yan balik kinerja serta

ihan jawaban dengan skala 1 — 4.

Nilai 1 menandakan “Sama Sekali Tidak Benar”, nilai 2 “Hampir Tidak Benar”, nilai
3 =“Hampir Benar”, serta nilai 4 = “Benar Sekali”. Untuk item-item yang unfavorable,
perhitungannya ditukar sehingga nilai 1 menandakan “Benar Sekali” sampai dengan

nilai 4 “Sama Sekali Tidak Benar”.
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Table 3.1.
Contoh Adaptasi Item Pernyataan
Dimensi Nomor item Pernyataan Asli Adaptasi Item Pernyataan
Integrasi 1*,9,17,32, People are Karyawan menaruh curiga
38* suspicious of other  pada departemen lain
departments
Keterlibatan 2,10*, 18*, 25*, Management Manajemen melibatkan
33, 39* involve people karyawan ketika

gcisions are  mengambil keputusan

yang akan mempengaruhi
aryawan

an memiliki

anan yang baik

& asalah

Dukungan
atasan

edikit
hatian
n

Karyawan megiihi ki
pemaha g baik
poenal apa yafg

perusa
Akan VM waktu
dan uan a

' pekerj lola dengan
ebih Hai
Umpanﬂ ally :i_\, awan biasanya
Kinerja STole Tieaenime umpan balik
the quali alltas pekerjaan
1 ang telah mereka
akukan
Tekanan 8, 16*, EQJ'T’ 21g Karyawan diharapkan
untuk 37 ed fo dotoo  melakukan terlalu banyak
produktif much in a day hal dalam sehari

*adalah item unfavorable

Teknik pengujian realibilitas alat ukur iklim organisasi menggunakan Alpha
Cronbach Coefficient, yang menggunakan administrasi tunggal yang berdasarkan

konsistensi respon terhadap semua butir soal dalam tes (Anastasi dan Urbina, 1997).
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Batasan untuk alat ukur dapat dinyatakan reliabel adalah antara 0.7 sampai dengan 0.8.
Koefisien reabilitas dari alat ukur iklim organisasi adalah sebesar 0.82. Hal ini berarti

sudah dinyatakan reliabel menurut batasan dari Kaplan dan Sacuzzo (2008).

Sebelum data dianalisis, terlebih dahulu diuji dengan menggunakan uji
normalitas, agar dapat diperoleh data yang terdistribusi normal. Dengan metode
Kolmogorov-Smirnova, nilai dari variabel total tingkat perubahan iklim organisasi

pada perusahaan X sebesar 0.110Q

iklim organisasi dikats i
selanjutnya. H; nat ditemukan dalam
lampiran. '

: menggunaka fonértintuk meng L over, yang

JO S.U€ES me fatan intensi

gibandingkan 0.05 yang artinya variabel

ji pada pola pengujian

ekuatan_motivasiintukBmen@ari pekerjaan lain «(Rai gen atau

; 3) Timgkat pengardis.jumilafitk eSempatan ker)a ernal efsedia; dan

4) *ngaja Qe Aa ini. Ke iliki 10
engadopsi skéle L K di a nilai 1 akaggdiDesiken kepada

[ I
jawa at tidak set . setuju”, 3 pada jawaban “ragu-

ragu”, 4 Wawab pgat setM.Skor yang lebih
tinggi menunju m an dukungan organisasi

gam diambil rata-rata.
Nilai yang lebih I asik niensi turnover lebih tinggi.
Dari sepuluh pernyataan, dﬂ 0. aEyataan terbalik, yaitu “Saya tidak
akan berhenti dari pekerjaan saya walatipin perusahaan telah berubah” dan “Saya tidak
berpikir bahwa pekerjaan yang sekarang akan bersifat permanen”.
Sama halnya dengan alat ukur iklim organisasi, reliabilitas intensi turnover juga
menggunakan Alpha Cronbach Coefficient. Koefisien reliabilitas dari alat ukur iklim
organisasi adalah sebesar 0.73. Hal ini berarti sudah dinyatakan reliabel menurut

batasan dari Kaplan dan Sacuzzo (2008).
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Uji normalitas alat ukur intensi turnover dengan metode Kolmogorov-
Smirnova variabel total tingkat intensi turnover pada perusahaan X adalah sebesar
0.200 atau lebih besar dibandingkan 0.05 yang variabel intensi turnover juga dikatakan
normal dan layak untuk diuji pada pola pengujian selanjutnya. Hasil uji normalitas

variabel intensi turnover dapat ditemukan dalam lampiran.

Tabel 3.2.
Contoh Item Pernyataan Kuesig

Dimensi I ) ayataan

Kekuatan igte erpikir untuk

jaan ini

Kekuats of 3 jkir untuk
] : Adaslowongan

a difaw xerjaan
0an pake a gleblh
paik, saya pasti akamn Derhgfith dari
pekek 5aYa saa
3aya akan Berhenti darrpekdfjaan
Sekagamg kare D€ aran
unikasi e gdengan
atau rekan kegj

kuantitatif
1. Statistik dv Wnbaran data demografis
responden yaitu, je endidtkan terakhir, lama bekerja, jabatan

serta pendapatan per bulan
2. Statistik deskriptif rata-rata, skor maksimum, skor minimum dan standar

deviasi untuk memperoleh gambaran kedua variabel penelitian.

Karena iklim organisasi merupakan multidimensi maka pengukuran reliabilitas

dilakukan per dimensi iklim organisasi. Penelitian ini menggolongkan skor

dimensi iklim organisasi menjadi empat kelompok untuk mendapatkan
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gambaran mengenai penyebaran nilai masing-masing dimensi dalam iklim
organisasi secara lebih detail dari responden penelitian, Cara penghitungan
masing-masing kategorisasi:

Skor total maksimum =4

Skor total minimum =1

a. Rendah apabila skor dimensi iklim organisasi responden berada dalam

rentang 0 - 1

Menengah bawali

dalarg N
. 3 sigtesponden berada
’ 1173 Yy $ ' s herada dalam

Jata terkKalfekate asi al dari if , ilakukan

iklim organisasi responden berada

mengguiaakan ategoris ska alat U tian ini

menggeld@ngKan skor “SiRiens NNt o menjadi pat  keloppok untuk
Ppatkan Qe ‘ nilai i ver secara
‘detail dari rg ad M ag, [Cara penghitundz-masing
Wrisasi: H‘
Skarfotal gk N S
N £ 3 )

Darl re Spene

adalah: '.
0

fuan kategoriss total intensi turnover
"F,mr," l)ﬁr responden berada dalam rentang
0-1,25

b. Menengah bawah apabila skor total intensi turnover responden berada

a. Rendah apabila

dalam rentang 1,25 - 2,5
c. Menengah atas apabila skor total intensi turnover responden berada dalam
rentang 2,5 — 3,75
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d. Tinggi apabila skor total iklim intensi turnover berada dalam rentang 3,75
-5
3. Korelasi Pearson yang akan menghasilkan r, dimana dengan adanya r akan
diketahui hubungan linear antara dua variabel dalam sampel. Korelasi akan
digolongkan signifikan apabila p < 0,05
4. Statistik regresi untuk mengetahui dimensi mana yang lebih besar

mempengaruhi intensi turng na menentukan variabel mana yang akan

diintervensi

o
-
= U

2
=
s

1-1;—-'
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BAB IV
PEMBAHASAN HASIL DAN ANALISIS

4.1  Gambaran Demografis Responden Penelitian
Responden dalam penelitian ini berjumlah 30 orang dari group function PT X dan
secara demografis dapat dipaparkan data jenis kelamin, usia, status pernikahan,

pendidikan terakhir, lama bekerja jabatan. Gambaran demografis responden

penelitian dirincikan dala

Tabel 4.1 ( )
Gambar: ' 2650

Sb kahan

::-f
Pendidi erak .

6.7

3.3

Lama Bekerja 33.3
> 5 tahun 20 66.7

Jabatan Manager 6 20.0
Supervisor 6 20.0

Staff 13 43.3

Lainnya 5 16.7
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Dari Tabel 4.1. dapat disimpulkan bahwa kebanyakan responden penelitian ini berjenis
kelamin perempuan yaitu sebanyak 22 orang (73,3%), berusia antara 25-44 tahun
sebanyak 25 orang (83,3%), sudah menikah (60%) dengan pendidikan terakhir
responden adalah S1 (76,7%). Mayoritas responden sudah bekerja lebih dari 5 tahun
yaitu sebanyak 20 orang (66,7%), kebanyakan jabatan responden adalah staf yaitu
sebanyak 13 orang (43,3%).

4.2. Gambaran U
Pada sub bab bg

iklim orgagiga

tepsi Turnover dari Responden

iperoleh dari alat ukur

4.2. £ SKO ¢ JHI asi

< Mendapatkan gambataRiVaiig iebin rinei. dilakikan pe gan mean

pa 8RST, yaitu grasi,SKeterlibafan, dukunga s@jahteraan,
kej Jjlan orgamisasi, efiSiensii® urgpPan balieskinerja an untuk

pr@duktit. Tabelsd™? menggambarfkalSperhd@ngan ite A, vang meiekili tiap

di prganisas
T @ K & d

Perh| ata-rata Di

f.ﬁ’A’h;;“ﬁ.‘ ar Deviasi

atedr? T 0.441
Ketd 0.595

Dukungaw & P 0.329
Kesejahteraan v 2 0.502
Kejelasan tujuan organisasi 2.66 0.320
Efisiensi 1.50 0.243

Umpan balik kinerja 2.83 0.528
Tekanan untuk produktif 2.98 0.451
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Berdasarkan Tabel 4.2 terlihat bahwa dimensi efisiensi memiliki mean paling rendah
diantara dimensi yang lain, yakni sebesar 1,5 dari skor maksimum 4. Hal ini
menunjukkan bahwa jawaban responden berada pada rentang “Sama Sekali Tidak
Benar”” dan “Hampir Tidak Benar” pada item-item yang mewakili dimensi efisiensi
tersebut. Mean terendah kedua ada pada dimensi keterlibatan dengan skor 2.55 dari
maksimum skor 4 yang menunjukkan bahwa jawaban responden berada pada rentang

“Hampir Tidak Benar”, dan “Hamgpi

”” pada item-item yang mewakili dimensi
keterlibatan.

Untuk im organisasi, peneliti

menggunak j ) i jenis kelamin,
lama bekerje 2 tal skor iklim
organisas : ? ing kelompok

me q alcia , ala 0-4

UKEBT Inteasi rnove?d

Perhitug nean varidgel MitghSI tlrn@ver menjelaskampenyeba skor rata-
aitu 3,21
perti yang

aran Ra ata S

ratg over be an ( nilal yang sudahd

ata alam kelompo epge ﬂ flen penyebaran fré

diganfﬂialam Tabel E

Tabel 4.3

Kategorisasi

%
0,03%
Menengah bawah 10 33,3%
Menengah atas 18 60%
Tinggi 1 0,03%
Total 30 100%
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Berdasarkan Tabel 4.3, mayoritas responden, sebanyak 18 orang atau 60% memiliki
skor intensi turnover yang tergolong menengah atas, sebanyak 1 orang atau 0,03%
rendah, 10 orang atau 33,3% menengah bawah dan, dan sisanya lorang atau 0,03%
memiliki skor intensi turnover tinggi.

Peneliti juga menggunakan kelompok data demografis responden untuk
mengetahui apakah ada perbedaan intensi turnover pada individu berdasarkan jenis

kelamin, lama bekerja dan jabatag lembandingkannya dengan nilai total skor

intensi turnover.

Tabel 4.4 ( )

Kategor

dasarkan Jenis
Kela

Ka ‘hﬂ Pwﬁ"" yiasi

Jé ponden

> S
Jabatan dond

Manag 549
653
499
507

Superviso

Staff ""

Lainnya

Dari Tabel 4.4 disimpulkan bahwa terlepas dari jenis kelamin, lama bekerja dan
jabatan mereka, karyawan group function memiliki persepsi intensi turnover yang

relatif sama.
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4.3  Pengaruh antara Iklim Organisasi dengan Intensi Turnover

Hasil pengujian korelasi, nilai signifikansi (p) menunjukkan angka 0.004 yang
berarti lebih rendah dibandingkan 0.005. Hal ini berarti bahwa iklim organisasi
memiliki hubungan dengan intensi turnover. Selain itu, Pearson correlation
menunjukkan angka sebesar 0.508 yang berarti hubungan tingkat perubahan iklim
organisasi pada perusahaan X dengan tingkat turnover pada perusahaan X memiliki

kekuatan hubungan yang cukup,_di@f@ia. (-) negatif yang berada pada Pearson

correlation ini menujukka yang terdapat dalam penelitian ini
adalah berlawan in isasi perusahaan X ini
rendah, malg# {8 : ( 2 Sebaliknya.

an perhitungan
regresi te . | K i P8 an (g 3 ephadap intensi

tur "'..E!!m" Dall alk JIJa c 4 SKd ® R 258) darl

varie : urnover,*sggangk ¥74,2% diSene iabel lain

yag eliti padampenelitidfikin K menghiican pro ensi yang

tepaly, penelitij encari regtgsi daiima asing dinensikiklim orgafiSasi, yang

terg am tabel-& 3
Tabe d

Tabelwgan Regres] Dimens agrast Pada |klim Organ'i”hadap
Intensi Turnover, p “i\

Di e O ) e e
quArEis, R Sguare

Integrasi . 0.069 Tidak signifikan
Keterlibatan 7‘ k 0.01 Signifikan
Dukungan Atasan 3 0.04 Signifikan
Kesejahteraan .603? : 0.00 Signifikan
Kejelasan Tujuan 1352 .018 -.017 0.47 Tidak signifikan
Organisasi

Efisiensi 1632 027 -.008 0.38 Tidak signifikan
Umpan Balik 5522 .305 .280 0.002 Signifikan
Kinerja

Tekanan Untuk 3572 127 .096 0.05 Tidak signifikan
Produktif
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Dari Tabel 4.5. dapat dilihat bahwa dari delapan dimensi yang signifikan
mempengaruhi intensi turnover adalah empat dimensi yaitu keterlibatan, dukungan

atasan, kesejahteraan dan umpan balik kinerja:

1. 15,3% dimensi keterlibatan pada iklim organisasi mempengaruhi tingkat
intensi turnover pada perusahaan X
2. 10,8% dimensi dukungan atasan pada iklim organisasi mempengaruhi tingkat

intensi turnover pada pe

3. 34,1% dimensitke r i fingkat intensi turnover pada
perusa

i mempengaruhi

ng paling
h, tUr nentars paling

m i adalah dimensi umpan

4./ AnalisisHesil Penelitia
asil penelitian, pent g nsi turnove aviian group

furbip tinggi kar, e ' 5 sebanyak 18 atau 60%,

memiu intensi turna gah atas yanHa apabila ada

kesempataf®yang J’CF al P hak laaL va -"""uzi-.- le aik maka 60%

isa ma g erjadinturnoye il penelitian juga

karyawan jmi
menunjukkan Ba 0Tganisg iK™ nobe gengan intensi turnover,
dibuktikan denga : ‘ 2 finjukkan angka sebesar -
0,508 yang berarti hubungan K w : lim organisasi pada perusahaan X
dengan tingkat turnover pada perusahaan X memiliki kekuatan hubungan yang cukup
dengan arah hubungan berlawanan, yang berarti apabila tingkat iklim organisasi
perusahaan X ini rendah, maka tingkat intensi turnover semakin tinggi, begitu juga
sebaliknya. Oleh karena itu penulis menyimpulkan bahwa tetap ada upaya yang perlu
dilakukan organisasi untuk meningkatkan persepsi karyawan atas iklim organisasi

untuk mengurangi intensi turnover.
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Untuk menentukan intervensi apa yang dapat diusulkan kepada PT X, peneliti
melihat masing-masing dimensi iklim organisasi apa yang sebenarnya secara
signifikan mempengaruhi intensi turnover, yaitu kesejahteraan dan dimensi umpan
balik kinerja.

Dimensi kesejahteraan pada iklim organisasi digali dengan pernyataan sebagai
berikut: 1) Perusahaan ini sedikit memberikan perhatian pada kepentingan karyawan,

2) Perusahaan ini berupaya untuk_m@mperhatikan karyawannya, 3) Perusahaan ini

peduli pada karyawannya encoba bersikap adil terhadap
karyawan. Semg t S 3 iklim organisasi digali
melalui pegal/a a0 ‘ ima umpan balik atas
kualitas peker 3 ; . a ik seberapa baik
3 A ge|ak @/ St sesebrang untuk

afttas kinerj 4) | van diuktr Se in, 5) Cara

erjaka

penel nanajemen

an ste ji njangan
untulk yawan dari globalsiser ; : pagi  peneliti ™ oAge elakukan
intery Peneliti akhir mer i si untuk didan balik
kinerjwbih dapat dijmpleme , H

P sug 4‘5':{ an ba "x;'-'} gMpakan evaluasi

langsung i AcY eh.dlSASepantagan tanunsdentan. duakali, yakni review

tengah dan akhir @@ P 1 X jug g Sisigm evaltastkinerja yang dapat diakses
secara online oleh seltd ' group fupctronKaryawan diharapkan sudah
mengetahui dan menyepakati iVES) kerja dengan atasannya. Sementara
itu perusahaan sudah memiliki sistem untuk dapat mengembangkan taienta karyawan

dan menentukan profil talenta yang dapat dinominasikan sebagai penerus (succession).

HR PT X sudah melakukan program sosialisasi dan pelatihan terkait peangisian
umpan balik Kinerja pada sistem yang sudah ada. Peneliti mengambil kesimpulan
bahwa masalah yang dihadapi oleh karyawan group function adalah kesulitan untuk
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mengukur kualitas Kkinerja dan ketidaktahuan mereka mengenai seberapa baik
pekerjaan yang telah dilakukan, karena itu peneliti mengusulkan rancangan intervensi
coaching yang diharapkan dapat melengkapi pengelolaan kinerja di PT X, khususnya
untuk karyawan group function.

(N2
> <
< s

L ZaS>>
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BAB V
RANCANGAN INTERVENSI

Berdasarkan analisis hasil penelitian, terbukti bahwa ada pengaruh negatif
antara iklim organisasi dan intensi turnover pada karyawan group function di PT X,
dan khususnya pada dimensi umpan balik kinerja dalam iklim organisasi yang menjadi
fokus peneliti dalam melakukan inte

5.1. Coachi

Unt : At gan bawahan selama
proses u ' Fon { pr i tuk membantu
paraffiant . ) K3 ata JaPawahannya.
Coa 2 dapat .di 2 (3 q enularkan

penge : ima G : n adanya

5.1 81 Coach

l‘buck dalam ins % '| mendefinisik‘g sebagai
interanka pende ik meninnginerja atau
mengem an ’r S 'kanhne (2004) yang
menyatakagpshahWa l hiRg 3 ] : 1 OSES pembelajaran untuk
mengembangks § apat proses berbagi
pengetahuan, kea

QiVIQ HU U
r I “
sikap dan keterampilan yan : v

Menurut Stone (2007) coaching adalah proses dimana individu mendapatkan

engembangkan perilaku,

keahlian (skill), kemampuan (ability) dan pengetahuan (knowledge) yang dibutuhkan
untuk mengembangkan diri secara profesional dan menjadi efektif dalam pekerjaan.
Ketika orang mendapatkan coaching, maka ia dapat meningkatkan kinerja, tidak hanya
di pekerjaan saat ini namun juga potensi dimana mereka bisa melakukan hal lebih di

masa depan.
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Coaching juga merupakan sebuah hubungan yang kolaboratif dan egaliter/
sederajat antara seorang coach, yang tidak harus seseorang spesialis, dan coachee, yang
melibatkan proses sistematik yang berfokus pada penetapan tujuan yang kolaboratif
untuk membangun solusi dan meraih tujuan, dengan tujuan mengembangkan proses
learning atas arahan diri sendiri (self-directed) dan perkembangan personal coachee
(Stober & Grant, 2006). Sebelumnya Kilburg (2000) mendefinisikan coaching sebhagai

sebuah hubungan antara seseorapng ag._memiliki kewenangan manajerial dan

tanggung jawab dalam_sel i R_ofang lain, yang menggunakan

sejumlah variasj menetapkan sejumlah

tujuan unt q NE n pada akhirnya
mening iniskan dalam
perj ' /

m (20 fengatakan @ banyakasekganisasi ngkatkan

kemiampuan m ‘nya unt

tida k men BN ni ga me eka pada
perd fli masa depan Id'n el J3 angat pentindmastikan
keberWangka panja Lindbom meWan tantangan
yang dihxd orgamisEs A kmh'menjadl budaya

efektif yanggmenras 21 <& : _Pn bahlvwa manajer dapat
oleh Lindbom (2007)

aru atau evaluasi kinerja
omitmen, konsistensi dan dedikasi

Perusahaan pada umumnya memiliki sistem evaluasi kinerja, namun lebih

nelakukan ceaching yangrefektit kepada bawahan,

menjadi coach
untuk menunjuk
yang harus diisi. Budaya co0

dari kepemimpinan.

kepada untuk menentukan peningkatan gaji atau promosi (Lindbom, 2007). Oleh
karena itu beberapa praktik terbaik untuk menjadikan budaya coaching dalam

organisasi:
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1. Organisasi menempatkan manajemen kinerja dan coaching sebagai fitur dalam
kompetensi dasar dan rencana strategis

2. Membangun budaya coaching melalui sistem formal dan informal

3. Penyediaan perangkat dan keahlian yang dibutuhkan untuk secara efektif
menjadi coach dan meningkatkan kinerja. Coach dari internal dan/atau dari luar
diperlukan untuk membantu para manajer melakukan coaching

5.2. Program Interyensi
PT X me

langsung g

obal, yang tidak secara
alab satu kompetensi
dasar, melalli | ' ha kermampuan untuk

meng Q@ 30 Orang silan a dimensi yang

diuk dfMmensi_patensi ya 7 dikembangkan  Setia.é pan untuk
aPT X

memb goement da tivasii@leh Karena itu pe
sudlé IR dasarumiek memB@ngullbudelya coaeliag dalam™

PT X j sudah me Kk dSatesiBmengenai & menetapkan objektif/

sasa berika ac 3 I para Ime pervisor
dauement Foung og M ,n dah diselengt fdalam dua
tahun'er sehingga I Simpulan bahvnajer sudah

memiliki aha - pan balik atas

a}\a N S

Kinerja, dagsRab\wWa™ m * ddarya tindak lanjut dari
pelatihan terse N an \Weintraub (2002)
meneliti bahwa p ﬂ'

iti .Ukat juga dapat menjadi
bentuk coaching yang efe hﬂ'l'-" t

s pada karyawan group function,
oleh karena itu intervensi yang diusulkan juga terbatas pada karyawan group function.

Namun peneliti berpendapat bahwa program coaching ini dapat menjadi pilot yang

apabila sudah dievaluasi ternyata memiliki respon positif bagi dari atasan maupun

bawahan, maka program coaching ini juga dapat diterapan pada divisi lain.
Berdasarkan kondisi tersebut, maka peneliti mengusulkan tiga (3) tahapan

intervensi, diawali dengan coaching for coach untuk membantu atasan dalam
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mengimplementasikan pengetahuan yang sudah mereka dapatkan dalam pelatihan
yang sudah diterima sebelumnya. Tahap kedua yaitu coaching dari atasan kepada
bawahan yang sifatnya memberikan umpan balik atas kinerja dari bawahan, serta
terakhir adalah tahap penguatan atau reinforcement untuk memberikan apresiasi
kepada coach yang berhasil memberikan umpan balik kinerja dengan metode
coaching, yaitu berupa reward atau pemilihan coach dan coachee terbaik. Penjabaran

mengenai tahapan intervensi dijela ga sub bab - sub bab berikutnya.

5.3. Peserta @

Seperti 12 Q p S¢ ada tiga tahapan
interveng ' 3€ C 3

peragi§ebagai Coa

(G=8 orangjayang telah pelatihan

Qg
b peserta:

oach atau pal

14| (ooF: &,

Umg Cl |a

3. Penguatanwi

Target peserta:

Seluruh coach dan coachee yang terlibat dalam program ini

5.4.  Prosedur Intervensi
5.4.1. Prosedur Persiapan
Pada tahapan persiapan yang perlu ditetapkan adalah:
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1. Pengajuan kepada manajemen puncak untuk mendapatkan persetujuan untuk
menjadikan coaching sebagai salah satu KPI dari atasan

2. Penetapan konsultan eksternal yang akan melakukan coaching for coach.
Apabila memungkinkan maka diupayakan konsultan eksternal ini adalah pihak
yang sama yang melakukan pelatihan sebelumnya, supaya kesinambungan
dengan program sebelumnya yang telah diberikan, dan pengetahuan yang akan

diberikan kepada calon coachyifiliéama dengan apa yang sudah diberikan dalam

pelatihan
3. ldentifi ; hee, berdasarkan

asial[sa jasti 3 anam |
att langkah-1e injutpye. atin
ipta untuk mesabuat kaSepd Jengukidi@n.atas pere

progra ersebut. R ) dirkegiatan ® isasi progy

program

) funetion

g dapat €

5.4‘dur Pelaksa d

m coaching

pelatihan 3
supervisor. Khusus 3

pekerjaan yang dilakukan melalui evaluasi kinerja namun mengenai pemberian

enjadi follow up atas

( i”ya oleh para manajer dan

n yang disepakati bukanlah tujuan

umpan balik kepada bawahan. Hal ini dimaksudkan agar para manajer dan
supervisor menjadikan coaching sebagai salah satu dari KPI.
Materi yang perlu diberikan kepada peserta dalam tahap awal coaching for

coach ini adalah:
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a. Penyegaran materi pelatihan coaching, dalam agenda dapat ditemukan
dalam lampiran

b. Konsultan eksternal dan coach membahas kendala-kendala yang dihadapi
dalam memberikan umpan balik kinerja kepada karyawan

c. Konsultan eksternal memberikan panduan coaching bagi para coach.
Panduan coaching dapat ditemukan dalam lampiran

d. Konsultan eksternal dag.g

Llnenyepakati tujuan dari sesi coaching for
coach serta,, bei 4 n i oaching agreement. Bentuk
coacl Or piran

e. 0 £ lalui telepon atau

i ng dibuat oleh

gh g a/' ai dengan
arget vang.ingin dicapa

artara atasamian ba
tahapag.iiedengarisudaimdilakukan esi coac h, atasan
diharapls emberika 'ﬂ : gpada bawane am ben oaching.
palik d : i Awahan, gan tujuan
‘tives) yang s .dl % er8a dalam proses 2n di awal
Baik atasan I kan untuk akan sistem
otdyan % .,‘ mnh!m umpan balik
sehipgga ﬁrﬂ} Ak i luar waktu-waktu

pertemd

a melalui program ini
dijadwalkw * PApril dan Oktober, yang
difasilitasi oleh HR W a uka membahas kinerja dan peserta
diharuskan mengisi formulir coaching untuk memastikan bahwa pertemuan

dilakukan.

3. Sesi penguatan (reinforcement)

Selain itu untuk memotivasi coach dan coachee dalam menjalankan program
ini diperlukan sebuah kebijakan pemberian reward sebagai penguatan

(reinforcement) terhadap perilaku coaching yang diharapkan. Bentuk yang
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diajukan peneliti adalah sesederhana peletakkan “Papan Apresiasi” yakni papan
pengumuman yang dapat ditempel di wilayah kerja dan menjadi wadah bagi
siapapun untuk saling memberikan apresiasi atas kinerja rekan kerjanya,
atasannya atau bawahannya. Penempatan “Papan Apresiasi” ini diharapkan
dapat membangun kebiasaan memberi pengakuan atas keberhasilan atas
prestasi seseorang. Selain berupa “Papan Apresiasi” peneliti juga mengajukan

pemilihan coach dan coache Daik dari antara peserta program. Coach

terbaik dapat djus sebaliknya coachee terbaik bisa

diajuka ) ampingi selama proses

5.5.
RENEIITTTIEN] n program
proses

Jan proses

gajukan
aan inte

ing for coac

kan dalam S I bulan Janu dilanjutkan

uarhya manajer dan

elalui telepon atau

denga pabils 3 elakukan pemberian
umpan bau 2 a‘adalah 3 jam dari pukul
09:00-12:00 v

2. Coaching antara atasan dan bawahan
Dilakukan sepanjang tahun dengan pengaturan 2 kali pertemuan formal di
bulan April dan Oktober untuk mengevaluasi proses pemberian umpan balik
kinerja yang sedang berjalan dengan mengisi form yang akan disiapkan.
Durasi yang dibutuhkan masing-masing 30 menit — 1 jam atau bisa lebih

tergantung diskusi antara atasan dengan bawahan.
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3. Pemberian reward
“Papan Apresiasi” dapat langsung diletakkan di bulan Februari segera setelah
proses sosialisasi program dilakukan. Sementara itu untuk program coach dan
coachee terbaik dilakukan pada Januari tahun depannya setelah program
coaching berjalan

5.6. Evaluasi Intervensi

Evaluasi jangka,pag penurunan jumlah turnover pada
divisi group fu i 1 pendek dan menengah
dari progragg i d
1.::G [
Nz 08 m kan /6 sUkvey segera
elaT°SESI berakhir dan sa elah progeam berfatan. se satu tahun.

oachind

altiasinya dapat ditemukan dalam Tabel 5. ‘
angan materi
|kan np ,\\ h

saya

2 Sayadhen n 3
bagiperk 1é
maupun tIfTseye

3 Saya akan

V

melakukan coachin d hupf' Ar

4  Saya berkomitmen untuk™me ;
umpan balik sesuai dengan sistem yang telah
ditetapkan

5 Saya merasa bahwa tools, panduan, format
yang diberikan akan membantu saya
melaksanakan coaching pada bawahan
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Tabel 5.2.
Evaluasi Sesi Coaching for Coach pada Akhir Tahun

No Pertanyaan 1 2 3 4 5

[y

Coach eksternal membantu saya melakukan
proses coaching kepada bawahan

2  Coach eksternal secara rutin menghubungi
saya untuk menanyakan proses coaching

3  Saya telah mempraktikan tips praktis
melakukan coaching

4  Saya merasa bahwa

yang dibeti : eri ..
upaya S 1 Dad
bawalia

b T 4

ap ini dite e eberapa bamyakie coachee

allmprose dari 49FesScs  Coe para coach
wadalah pemenuhaiiy KPIBpadafemberian umpansRali timnya.
in it 0 akammenjadi 2 asila ah sejatit a@ha sistem

isi de pla g ¢ unt entasikan

W balik. A

aig itu Penelit 2 englis ke rhasilan dari m ini akan

#@aﬁ su E;E'} ﬁl N Set _ mberw.selamasetahun,
baik kepé ”(o?r eedenga Kal@Wikert dengan nilai 1 =

ju dan 5 = sangat

setuju. Co G ptihat pada Tabel 5.3. dan
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Tabel 5.3.

Contoh Evaluasi Coaching oleh Coachee

No Pertanyaan 1 2 3 4 5

1 Program coaching ini membantu saya
mendapatkan umpan balik atas kinerja saya

2 Program ini membantu saya memahami
harapan atasan atas Kinerja saya

3 Program ini memberikan kesempatan kepada
saya untuk menyampaikan kei ang
saya hadapi dalam peke

A

1

N ey T 3

2 i
"
Wini membaniiisaya - [ d
yang dimiliki l&h ahatih, @
3 v
L

4 Program ini kg g I I
dengan a
Progra ) S
un Sq Al d 2 0
tallunan
oy

n
‘nini membe S
saqukm dala 3
bawahan pida Nekeija iy “i\

Progiausial 1
dengan &

Program inLTEN0QLoAgss8Y 3
untuk sepaka® :l’ :
tahunan pekerjaan

3. Sesi penguatan (reinforcement)
Pada tahap ini yang akan dievaluasi dari banyaknya catatan berupa pujian dan
ucapan terima kasih yang dituliskan oleh karyawan group function setiap
bulannya. Untuk pemilihan coach dan coachee terbaik yang dapat dievaluasi
adalah jumlah karyawan yang menominasikan atasan atau bawahan.
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BAB VI
KESIMPULAN, DISKUSI DAN SARAN

6.1. Kesimpulan
Penelitian ini berawal dari kondisi tidak diinginkan yakni tingginya akan

turnover pada kelompok karyawan.g . berdasarkan analisis kualitatif peneliti

memfokuskan penelitiag ang. diduga merupakan salah satu

penyebab dari ti an untuk mengetahui
bagaimana.ga i Sa : gheup function di PT
X. Semeptare if: e rnover dimana
hasiligent d : ia-Le ala npok menengah
atas

ang Ingin diketahui o pengMtian ini adate aftara iklim
orge gan inteasitirnove Agadagrodp functiomeiP T X di penelitian
ion PT

) gan inte 0 ke hubun(s sukup dan

dammanalisis me kan bahWasi KioIserganisasi di grouf emiliki
hu

hub lawanan, yan erartiaps nn iklim organisa

rendaWtingkat inten
D*' delapandime
£y

dimensi yangepaltotein

aan X ini

, begitu juga ikhya.
anc f'no bahwa ada dua
1 BVEL pada kasus karyawan

group functio umpan balik kinerja.
Dengan analisis

C ensid Yq' cl et
) * Uh lanjut yang diperoleh
peneliti dari manajemen W . ahaan sudah memiliki kebijakan

standar gaji dan tunjangan untuk karyawan, serta diakui oleh manajemen bahwa
standar tersebut sudah mengikuti panduan dari perusahaan induk dan nilainya bersaing
bahkan lebih tinggi dibandingkan perusahaan lain yang sejenis, maka penulis tidak
melakukan perancanangan intervensi lebih lanjut untuk dimensi kesejahteraan. Peneliti
akhirnya mengusulkan intervensi untuk dimensi umpan balik kinerja yang lebih dapat

diimplementasikan di PT X.
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6.2.  Diskusi
6.2.1 Diskusi Hasil Penelitian

Penelitian bertujuan untuk mengetahui bagaimana gambaran iklim organisasi
dan intensi turnover pada group function di PT X. Sementara itu hal yang sama juga
ditemukan pada kondisi intensi turnover dimana hasil penelitian dan analisis

menunjukkan rata-rata berada dalag pok menengah atas. Dalam penelitian ini

ditemukan bahwa klim grga X memiliki hubungan dengan
intensi turnove : 3 3 $ al ini berbeda dengan
penelitian otganisasi  memiliki
pengaru ; iKa ‘ 2 i Liou & Cheng
201080 I 3 ol A lim organisasi

me 8% _\akians pao a 74,2%

diseba ariabel lainyahg tid pada pene

,8% vagiams.yang dijela h iklinae@kganisasi turnover,
ditmukan bahw@dimensi yafig, Mex 3 or tere dari 1klipg#@rganisasi
adg dan ke t un wald a dimensi
memilikigskor rendah, kar, he u&t tidak signif
intens‘W/er maka pé
tersebut.

Penghiti 1

paling besar

pengaruhi

W kedua hal

<l organisasi yang

an intervensi

ahteraan dan dimensi
umpan balik. Berd engenai hasil penelitian,
peneliti mendapatkan infor genai dimensi kesejahteraan yang
masih kurang juga ditemukan di divisi bisnis lain. Sementara untuk dimensi umpan
balik, secara umum hal ini menjadi masalah global dimana dapat dilihat dari sistem
online bahwa kolom pengisian umpan balik belum diisi secara benar. Seperti yang
sudah disampaikan sebelumnya atas dasar pertimbangan kemungkinan pelaksanaan

intervensi maka pada penelitian ini yang diajukan adalah intervensi untuk memperkuat

Universitas Indonesia
Rancangan Intervensi....,Melisa Sandrianti, FPsi Ul, 2015



46

proses umpan balik kinerja, yang diharapkan dapat menurunkan intensi turnover pada
karyawan group function di PT X.

6.2.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki jumlah sampel yang terbatas yakni 30 mengingat
keseluruhan populasi divisi yang diteliti hanya berjumlah 36 orang. Dengan jumlah

sampel yang terbatas maka untuk_ e L manajer maupun level staf menggunakan

kuesioner yang sama., pas an,_secara terpisah, maka ada
kemungkinan ha g

Penglit 0 an tentang iklim
organisas : ] : ' kan pada divisi
tertentu. "k i dalgh iklim unit

orga pdlar'BlKan unitorganisaspsecam@ikeseluryhan

Berdasa hasil disKusi m K@Peae|itiimengajuka an sebagaidderikut:
Vietodolt
tian selanjut Rer M gh ariabel indepu sehingga
asalah yang ¥ I flapat lebih jel bar
2. Pdlan o eblhht dengan analisa
3. Penelitit mengingat jumlah

'»

respondenUf
il W

untuk mengonfirma
6.3.2 Saran Praktis
1. Program intervensi lebih menyeluruh tidak hanya berupa coaching yang

ivocus Group Discussion

merupakan jenis intervensi human resources management namun juga dapat
mempertimbangkan internvensi human process mengambil fokus pada
manusia di dalam organisasi dan proses yang harus mereka lalui untuk dapat

mencapai tujuan organisasi, misalnya melalui intervensi atas proses
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komunikasi, penyelesaian masalah, pengambilan keputusan secara
berkelompok dan kepemimpinan

2. Peneliti mengusulkan agar program coaching ini dapat menjadi pilot yang
apabila sudah dievaluasi ternyata memiliki respon positif bagi dari atasan
maupun bawahan, maka program coaching ini juga dapat diterapan pada divisi
lain

3. Terakhir peneliti mengusy departemen HR juga mendukung dan

mengingatkan para ai 409 kepada timnya walaupun dalam
bentuk ig Al hari dalam pekerjaan,
memba 3 i nenjelasan apa yang
S g 3 A a ingkatkan, perayaan
ké 3 an \We 3 N3 ngga karyawan

~
— —
< >

L ZaS>>
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Lampiran 1 — Kuesioner
Pengantar Kuesioner :

Selamat pagi/siang/sore,

Saya adalah mahasiswi semester akhir S2 Terapan SDM Fakultas Psikologi
Universitas Indonesia yang sedang melakukan penelitian tugas akhir mengenai persepsi
karyawan mengenai iklim organisasi. Ugtuk itu, saya memohon bantuan dan kesediaan

Bapak/Ibu untuk menjadi respondg dengan mengisi kuesioner terlampir.

Sebelum mepngisi
terlebih dahulu. K
ada penilig ¢ garBapak/Ibu mengisi

membaca petunjuk pengisian
2rnyataan singkat. Tidak

semua ku
Id n d ; 3 anmye dan hanya

dig E IR D e tiNas itia it a a8 2 kelompok,

dariisk ilkan da 1 penelitia i

aka igabmitembantu keberhasriae elitidt kami. Atas kesedi

Bape T Kami an banyakugeri

mat saya,

Sandrianti

AN

= | . Y
Dengan anga . tujua a menyatakan

bah® peRden dalam

penelitian |14
Inisial Nama
Jenis kelamin : L/ P (lingkari salah satu)
Jakarta, .......ccooeevnenen 2015
O )
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Lampiran 1 — Kuesioner (lanjutan)
DATA PARTISIPAN

Berilah tanda centang (\ ) pada pilihan yang sesuai dengan diri Anda.
e Jenis Kelamin ;[ Laki Laki

) perempuan

Usia

Status pegni

-. a

kerja di Merck i
] :
\ H LT Lainnya: ...
0

2

S0 000 000-20"a60.006
L 208 0-30,0007006

“)>

[y
[ ]
2
[

Pend“ per ylEf"
&,
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Lampiran 1 — Kuesioner (lanjutan)
Bagian |

Petunjuk: Berikan tanda (X) di salah satu kolom yang menurut Anda mewakili pendapat
Anda akan kondisi atau keadaan tempat kerja.

<ENIE Hampir
No | Pernyataan sekali tidak | Hampir | Benar
tidak benar benar sekali

1. Karyawan menaruh cugi
departemen Laii

Manajeme hd y
ketika g D

7 % [ Karyawan biasanya
n balik atas kualitas pekerjaan
anggielah mereka I3 i
8. Kanfawan diharapkan.metak
terfalirban J”ﬁ'wiﬁ’hhﬁfh
9. | Sedikit selaligOnilik antaF RN S |} R

departmi
10. | Perubal :
mendiskusikan.denga
yang terlibat @
11. | Atasan menunjukka
diri pada apa yang mereka kelofe
12. | Perusahaan ini berupaya untuk
memperhatikan karyawannya
13. | Arah masa depan perusahaan
dikomunikasi dengan jelas pada
semua karyawan

14. | Banyak hal yang dapat dilakukan
lebih efisien seandainya orang tidak
terlalu banyak berpikir
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dalam pey

25.

Salzn ? Hampir H . B
No | Pernyataan seKall tidak ampir enar
tidak benar sekali
benar
benar
15. | Karyawan tidak tahu seberapa baik
pekerjaan yang telah mereka
melakukan
16. | Secara umum, beban kerja tidak
terlalu berat
17. | Karyawan dari departemen lain
dipersiapkan untuk berbagi
informasi
18. | Karyawan tj

jemen menghag u
| an bekerja sa

; an merasa,Kepuitusail
iTHAE il uamFEnosie

26.

Atas (A '-‘-T'ﬂlmmf

kepada ,

HD

"“l'rlll---u__—l—l

ﬁn’h

Sl B >

27. | Perusahaarimi
adil terhadap K8 JF' .

28. | Setiap orang yang be arja di S
mengetahui rencana jangka pa -
dan arah perusahaan

29. | Produktivitas dapat ditingkatkan
apabila tugas-tugas dikelola dan
direncanakan lebih baik

30. | Kinerja karyawan diukur secara
rutin

31. | Karyawan disini berada di bawah

tekanan untuk mencapai target

Rancangan Intervensi....
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Sama

: Hampir .
No | Pernyataan S?ka" tidak ENIls Be”af
tidak benar sekali
benar
benar

32. | Kolaborasi antar departemen
berjalan dengan sangat efektif
33. | Informasi dibagikan secara luas

34. | Atasan menunjukkan sikap
pengertian terhadap karyawan yang
bekerja untuk mereka
35. | Ada keyakinan yang kua
kemana perusahas
menuju.
Cara ka

pekegia

J menuru a.mewakiligpendapat

= o I & T
= E;

Sangat
Setuju

SayaSetogg 4r rm, q-ﬁ

ber eKeras

2. | Sayaingi

C al |JE
perusahaan #ﬁ

3. | Saya mungkin akan berhenth, b3kEkjail

dalam waktu dekat

4. | Baru-baru ini saya berpikir untuk
bertanya tanya apakah ada
lowongan pekerjaan.

5. | Apabila saya ditawarkan pekerjaan

dengan paket kompensasi yang
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No | Pernyataan Sangat | Tidak | Ragu- | Setuju | Sangat
tidak | setuju | ragu Setuju
setuju

lebih baik, saya pasti akan berhenti

dari pekerjaan saya saat ini .

6. | Saya tidak akan meninggalkan

perusahaan yang sekarang apabila

ada perusahaan lain secara aktif

menawarkan saya sebual

Saya tidak 3

pekerjaal
per,
Sa

.’h : berr-len H 6
g apabila ada p l
W’ﬂunikasi yang :
ataWau rek ' Al tu—. vy,
T W o

Mohon dipé€
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Lampiran 2 — Hasil Uji Reliabilitas

HASIL UJI RELIABILITAS IKLIM ORGANISASI

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.820 39
HASIL UJI RE

L

:
)

\é 1, ¥

2
=
s

1-1;—-'
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Lampiran 3 — Hasil Uji Statistik Deskriptif

Jenis Kelamin Responden

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-laki 8 26.7 26.7 26.7
Valid 100.0

Perempuan

Total

Usia Responden

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
15 - 24 tahun 2 6.7 6.7 6.7
25 - 44 tahun 25 83.3 83.3 90.0
Valid
45 - 64 tahun 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Rancangan Intervensi....
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Lampiran 3 — Hasil Uji Statistik Deskriptif (lanjutan)

Pendapatan per bulan Responden

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
< 5.000.000 6 20.0 20.0 20.0
5.000.000 - 10.000.000 43.3 63.3
10.000.000 - 16.7 80.0
Valid
96.7

Valid

1-5tahun
> 5 tahun

Total

Percent

Cumulative

100.0

66.7 1

33.3
00.0

Universitas Indonesia
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Means

62

Lampiran 3 — Hasil Uji Statistik Deskriptif (lanjutan)

Descriptive Statistics

Variabel total tingkat
turnover pada perusahg
Valid N (listwise)

€jahteraan
Asan Tuj

isasi

Di dmpan Balik
Kin

DimeWan untuk
Produktif-d

Variabel total ti

Variabel total tingkat turnover pada perusah

Std. Deviation

.540

/,

Jenis Kelamin Responden Mean Std. Deviation

Laki-laki 3.38 8 467
Perempuan 3.14 22 .560
Total 3.21 30 .540

Universitas Indonesia
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Lampiran 3 — Hasil Uji Statistik Deskriptif (lanjutan)

Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X * Lama Responden
bekerja di Merck

Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X

Std. Deviation

P4

Lama Responden bekerja di Mean
Merck

1-5tahun 611

> 5 tahun
Total

= -’
S

Universitas Indonesia
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Variabel total tingkat perubahan iklim organisasi pada perusahaan X

Kolmogorov-Smirnov2

Statistic df Sig.

Variabel total tingkat perubahai .145 30 .110

iklim organisasi pada

perusaha

Observed Value

Universitas Indonesia
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X

Normal Q-Q Plot of Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X

2

ected Normal

Variabel total

; 2 tingkat turnover

N Orga asl

W haan X pada perusahaan X
Variabel total Pearson Correla 1 -.508**
tingkat perubahan Sig. (2-tailed) .004
iklim organisasi N 30 30
pada perusahaan X
Variabel total Pearson Correlation -.508** 1
tingkat turnover Sig. (2-tailed) .004
pada perusahaan X N 30 30

Universitas Indonesia
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Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi .| Enter
! Integrasi®

a. Dependent Variable: Variabe
pada perusahaan

b. All requested v,

|

e s

Model R \

a. De ariable: Variabe
b. Predictqrs: nsta

(Constant)

Dimensi Integrasi

66

Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Sig.

7.270
-.336 -1.890

.000
.069

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X

Universitas Indonesia
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi (lanjutan)

Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi .| Enter
' Keterlibatan®

a. Dependent Variable: Variabel tg

pada perusahaan X ; .
b. All requested vg 2

[T i, s i

a

gictors: (Constant), Dimensi Kete

pores| gt L | Meanshare

0 i a n E! 154.290 5 9 .019P
1 esidual 24.729
846.700
a. Dependent Varig ﬁﬁ

b. Predictorgi(Ce fit)e D) S

Model Unstanda 3 efficie andardized Sig.

Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 43.988 4.845 9.079 .000
1 Dimensi =775 .310 -.427 -2.498 .019
Keterlibata
n

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi Enter
1 Dukungan
Atasan®
a. Dependent Variable: Variabel
pada perusahaan X
b. All requested v,
Model Su
Mod j
Esti
1 8 1
a. : nstant), Dimensi D gan an
a
M uare ig.
sion b 1 117.153 .043P
1 E I?&U g 26.055
a. Dependﬂlri | totalti t a peru b
b. Predictor
effi t
Model Unst e Cl ndardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 50.812 8.874 5.726 .000
1 Dimensi -1.220 576 -.372 -2.120 .043
Dukungan
Atasan

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Rancangan Intervensi....,Melisa Sandrianti, FPsi Ul, 2015
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Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 Dimensi .| Enter
Kesejahteraan®

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover

pada perusahaan X

b. All requested variables entered.

Model Summary

Model

a. Depe riable: Variabel tota
b. Predicto #onst !‘

Model t Sig.
(Constant) 11.046| .000

1 Dimensi -.603 -4.004| .000
Kesejahteraan

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X

Universitas Indonesia
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi Enter
N Kejelasan
Tujuan
Organisasi®
a. Dependent Va ri gk rp h
b. Allreq
7
Mo R Square Std. Erri
re
1 .1352 .01 5.44
a. onst ejel agOrgani
a
M a uare ig.
ssion 54 1 15.467 476
1 : S|ral » 29.687
a. DependE\ri | totalgti t a peru b
b. Predictor
effi 32
Model Unstal d dardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 38.168 8.466 4.509 .000
Dimensi -.456 .632 -.135 -722 476
1 Kejelasan
Tujuan
Organisasi

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi Enter
' Efisiensi®

a. Dependent Variable: Variabel total ting
pada perusahaan X
b. All requested variak

Model Summary

- \\F}i

.‘h- € i .

e A ; 3809
a. DeWanable Variabe
b. Predict nstant), Dime

sahaan X

Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 36.467 5.091 7.163 .000
1 Dimensi =724 .828 -.163 -.875 .389
Efisiensi

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
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Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

Regression

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
Dimensi Umpan .| Enter
! Balik Kinerja®

a. Dependent Variable: Variabe
pada perusahaan
b. All requested v,
Model Su r

Model | \ \

a. Depen riable:
b. Predictors: (Col

Model t Sig.
Beta
(Constant) 48.112 4.644 10.361 .000
1 Dimensi -1.130 .322 -.552 -3.506 .002
Umpan Balik
Kinerja

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
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Regression

Variables Entered/Removed?

Model

Variables

Entered

Variables

Removed

Method

Dimensi

Enter

73

Lampiran 4 — Hasil Uji Korelasi

1 Tekanan untuk
Produktif°

a. Dependent Variable: Variabel tg

pada perusahaan X
b. All requested v,
Model Sumg

—_

\
" )

¥ LY Py s - AN

sion

1 idual

3 otir
a. Depen riable: Variabeitots
b. Predictors: (Con W’

-
1 07.708 .053b
7 26.393

Model Standardized t Sig.
Coefficients
Std. Error Beta
(Constant) 19.355 6.378 3.034 .005
1 Dimensi Tekanan untuk .853 422 .357 2.020 .053
Produktif

a. Dependent Variable: Variabel total tingkat turnover pada perusahaan X
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Lampiran 5 — Agenda Sosialisasi Program Coaching
AGENDA SOSIALISASI PROGRAM COACHING

e Penjelasa

diisi sele

Waktu Kegiatan PIC
09:00 - 09:10 Pembukaan, penjelasan singkat tujuan HR
sosialisasi
09:10-09:20 gan atas Presiden
Direktur
09:20 — 09:40 HR

Universitas Indonesia
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Lampiran 6 — Agenda Sesi Coaching for Coach
AGENDA SESI COACHING FOR COACH

Waktu: pukul 09:00 — 12:00
Tempat: ruang meeting PT X

Peserta: calon coach (manajer dan supervisor)

Waktu PIC
09:00 —09:10 HR
09:10 — 10:10 Konsultan

eksternal

Universitas Indonesia
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Lampiran 7 — Form Kesepakatan Sesi “Coaching for Coach”
COACHING AGREEMENT “COACHING FOR COACH”

Nama Calon Coach:
Tanggal Coaching:

Tujuan (Goals)
Identifikasi outcome atau hasil dan apa yang dibutuhkan oleh coach dalam
memberikan umpan balik kepada.b

(4))
N2

solusivanq ukdapatmem e J:

Realitas (Rea
Identifik
balik ki

ikan umpan

-/

Tanggal:

Konsultan "Ir

s

anajer/ Supervisor

Universitas Indonesia
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Lampiran 8 — Form Kesepakatan Sesi “Coaching”

COACHING AGREEMENT “COACHING”

Nama Coach:
Nama Coachee:
Tanggal Coaching:
Tempat Coaching:

Tujuan (Goals)
Identifikasi outcome atau hasi

sutuhkan oleh coachee

Realitas fRea
IdentifiKasik ke

Tanggal

Yang melakukan Coaching, Karyawan,
Atasan karyawan
( ) ( )

Lampiran 9 — Agenda Sesi Coaching
Universitas Indonesia
Rancangan Intervensi....,Melisa Sandrianti, FPsi Ul, 2015
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COACHING SESSION - AGENDA

PETUNJUK: Gunakan form ini dalam pertemuan formal coaching, sebagai agenda,
tempat membuat catatan dan progress. ldentifikasi satu atau lebih tujuan dan topik,
selalu catat. Tool ini bersifat optional dan perlu disimpan.

Progres yang dibuat /keberhasilan yang perlu dirayakan:

.'. )
w

—d
o

Tantangan (situasi dan pe

an in

Pertemuan selw

Tanggal pertemuan selanjutnya:

Lokasi pertemuan selanjutnya:

Lampiran 9 — Panduan Coaching
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PANDUAN COACHING

79

Panduan dalam Memberi Umpan Balik dalam Coaching

Memberikan umpan balik dengan baik memiliki satu tujuan yakni untuk memberikan
orang yang menerima umpan balik lebih banyak perspektif dan membantu mereka
berkembang. Keahlian untuk memberikan umpan balik dapat dipelajari, dan berikut

adalah dasar yang perlu diperhatikan.

\/

Ketahui tuj

Umpan a

Apagdlj

A

K I
a

ber
atikan apa yang akaniflisa
pik ibah
rhati a yang akanudi
yang
pada apa yan
ada apa yan
pan balik po
me

ah
i

A

positif d
Pili
Jujur, jan n

Spesifik

Hindari komentar y.

Fokus pada perilaku dan buka

ad

Lebih deskriptif dan tidak evaluatif dalam memberi umpan balik

ti esifik

an

ikagi€lan siapkan contoh-co trit

sigpkan n trit

bu
e

: n SM yang

K

adi yang tidak tegjadi

a individu

Saling menghargai

apa yang telah ditulis

Lengkapi formulir yang sudah ada, miliki komitmen untuk menjalankan

Rancangan Intervensi.
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