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ABSTRAK
Nama- . Ade Hanie Fatimah

- Program Studi . Program Magister vPendi'dik‘an Psikolog Peminatan
Psikologi Industri dan Organisasi

Judul Tesis . Pengaruh Effective Feedback Training terhadap
hubungan Perceived Organizational Support dan
Intensi. untuk Meninggalkan Pekerjaan pada
Karyawan PT. XYZ.

Tesis ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara Perceived
Organizational Support (POS) dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan pada
karyawan PT. XYZ. Pada tesis ini dilakukan juga intervensi Effective Feedback
- Training pada atasan yang dilanjutkan dengan'-pemberian Jfeedback dari atasan
kepada bawahan, untuk meningkatkan POS dan menurunkan intensi untuk
meninggalkan pekerjaan.

‘Data dari 10 orang karyawan pada level staf dari cabang klinik yang dihitung
dengan menggunakan korelasi Pearson menunjukkan bahwa terdapat hubungan
signifikan yang negatif antara POS dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan,
dengan r = -0.929. Artinya jika POS ditingkatkan, maka intensi karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan dapat diturunkan. Dalam tesis ini, POS ditingkatkan
dengan pemberian effective feedback training pada atasan, dan dilanjutkan dengan
praktek pemberian feedback dari atasan kepada bawahan. Efek intervenéi diukur
- dengan membandingkan data pre dan post-test pada variabel POS dan intensi
untuk meninggalkan pekerjaan dengan menggunakan paired-samples t-test. Hasil
menunjukkan adanya perbedaan signifikan pada POS' dan intensi untuk
' ‘meninggalkan pekerjaan pada karyawan PT. XYZ setelah diberikan Jfeedback dari
atasan, dengan nilai t sebesar 3.017 dan signifikansi 0.015.

. Key words:

Perceived COrganizational Support, Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan,
Effective Feedback Training. ’
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ABSTRACT

Nama : : . Ade Hanie Fatimah-

- Study Program , : Program Magister Pendidikan’ Psikolog Peminatan
‘Psikologi Industri dan Organisasi '

Title i The Effect of Effective Feedback Training to the
Correlation of Perceived Organizational Support and
Intention to Turnover of Employees at XYZ Company

The purpose of this research is to study the correlation of Perceived:
Organizational Support (POS) and intention to turnover of the employee at XYZ
Company. In this thesis, researcher conducted the Effective F eedback Training for
the supervisor, then the supervisor practiée the feedback process to subordinate, to
improve POS and reduce intention to turnover. '

Data from 10 employees from clinic branch that calculated with Pearson
Correlation shows _that there’s significant correlation (negative correlation)
between POS and intention to turnover, with r = -0.929. It means, when the POS
was improved, the intention to turnover could be reduced. To improve the POS,
-researcher conducted the effective feedback training for supervisor, and the
supervisor practice the effective feedback process to the subordinate. The effect of
the intervention is significant from the compared-mean test (Paired-Samples T-
Test). It means there is significant differences in POS and intention to turnover

score after the intervention. The value of t is 3.017 and the significant level is
0.015. ’

Key words:

Perceived Organizational Support, Intention to Turnover, Effective Feedback
Training. '
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Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



DAFTAR ISI

HALAMAN PENGESAHAN.........cvvtmiimmiieeeeeeeeee oo iii
UCAPAN TERIMAKASIH.........ccooerumriairneeeeeeeeeeeeesee s e oo iv
HALAMAN PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI TUGAS AKHIR UNTUK
KEPENTINGAN AKADEMIS .......cooituivumreieeeeeeeeeeeeeeeeeees oo v
ABSTRAK ...ttt e vi
ABSTRACT ...ttt e vii
DAFTAR STttt st viii
DAFTAR TABEL.. ol SN S . .. = xi
DEVIVVREeZY &S 232 M B . xii
LAMPIRANSS . EEN . T S S B0 Xiii
PENDALTUSEI N YO S N . 1
1.1. L atGEhans ......... i LA ol BN 1
1.2. " Permasalahan di Organisasi ..........coo..........occitomosresoesreoees oo eeseeeeeeeeses b 4
1.3. Rumusan Permasalahan .............cowee.eviieeeeeeeneeeseeoeeoeeoeooeooooeoooooeee o 10
1.4 SRS dan M., ... 0. 0. & . o . T d 11
B LUl . TeE A el 11
LY Taat ... O W e 00 e 11
1.5, Sistematika PenUIISAN «....cce..oevuessierneaeeeciieeseesesene oo eeoeeoeooeeeeeeseeeeee 11
TINJAUAN PUSTAKA ........oomecurmmeeirerseeseseeeeeesasetsseeeseeseee e oo oo 13
2.1.  Perceived Organizational Support (POS)........wvveeeiooe oo 13
2.1.1. Pepgerti IO o, 113
2.1.2. Variabel yang terkait dengan POS .................ocoooooooooooo 114
2.2, Teori Dukungan Organisasi (Organizational Support Theory)....................... 135
2.3, Anteseden POS ... oot et eeeeeeeseees oo eeeeeeseeeeeeeeeeee e 137
2.4, Konsekuensi dari POS .........coo.ovuueiveieeeieereeeeeee oo 139
2.5, Pengukuran POS .........oocoomumiueiireeieeeeeeeeeeee oo 213
2.6.  Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan (Intention to Turnover)..........ocoeueuei. 22
2.6.1. Pengertian Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan ..o 22

2.6.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan 22

2.6.3. Tahapan dalam Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan ............counun...... 23
2.6.4. Pengukuran Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan ........cccocuveveevinnnnnnn. 25
2.7.  Feedback (UMpan Balik) ..........cc.uevvereeeeeeeeeneeeeeeesssesseosoooeoooooeooeoeoeooeo e 25

Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



2.7.1. Pengertian Feedback (Umpan Balik) ............cocovvoomooooooooo 25

2.7.2. Manfaat Pemberian Feedback ..................ooooeomeovomomoooo 26
2.7.3. Tahapan dalam Memberikan Feedback .........coooovovovoooo 27
2.8.  Training and Development (Pelatihan dan Pengembangan)............................. 30
2.8.1. Pengertian Training and Development (Pelatihan dan Pengembangan) ...... 30
2.8.2. Tahapan Aplikasi Training and Development ...............oo.ooooovoovooo 31
2.8.3. Tahapan Evaluasi Training ...............o.ooooueoeeoeeoreomooooooooooo 32
2.9.  Intervensi Pengembangan OrganiSasi ...............oovooeoooooooooooooooooo 34
2.10.  Effective Feedback TIaiing ..........ovevveveeesiieneeeeeeeeeeeeooeoeooooooooooooo 36
2.11.  Kaitan antara POS, Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan, dan Effective
Feedback Training..........ccoceemeueeurie oot eeses e oo 37
METODE PENELITIAN........ccccccstuimtiunrnrreraeraenioeseseseeseaneesiassssssnsesse e tesessees oo 42
3.1. . Pendekatan Penelitian .............ovverveveveiiuneeeeeeitoeeeeerese oo 42
3.2. TRkt ... e W e B 42
3.3, i Renshisii . ... O ol | 42
3.4 NORNEIN Permasalahan Wi ... DO . 8 TSy 43
3.5 WEEECsis Kool ... 0. B & & .. = W, 43
3. RespomiBiPenclitian . N Tl A 0 e N 44
3.7. " Metode Pengumpulan Data .............c.ooooeecloeereeooeeeeeoeoeoeoooooeoeooeoeeo 45
SN vancara ... S o TN o BN - TR WY 45
3.7. ZggiiFsioner ........... R e 45
3.7.2.1 Miiiicsiogaiamme . & W g W W ol 46
3.7.2.2. Kuesioner Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan..............coooo.ovvoooo . 51
3.7.2.3. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner.........ooveveevemoooooooooooooo . 54
3.7.2.4. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner POS...................ooooooo 55
3.7.2.5. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner Intention to Turnover............... 56
3.8.  Metode ANalisis Data............evuervrurceeeeoeeeeeeeeeeeeeeseeee oo 57
3.9, Prosedur Penelitian ...........ooouevueeuueruiveieoceeeeeeeeeeeeeeesee e e 59
PEMBAHASAN HASIL, ANALISIS, DAN INTERVENSL.......voovvooeoooooooeoooo. 61
4.1.  Gambaran Responden Penelitian .................ooovoeeremreeeoo 61
4.1.1. Gambaran Data Demografis Responden Penelitian ...............ooooooovooooo. 61
4.1.1.1 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin.................. 61
4.1.1.2 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Usia..............o.oooooooomoonnn, 62
4.1.1.3 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir.......... 62

IX Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



4.1.1.4 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Status Pernikahan.............. 63

4.1.1.5 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Masa Kerja...cooovvverennnnnne. 63
4.2.  Gambaran Hasil Penelitian Pada Saat Pre-TeSt...........ovoveoveooooooooooooo 64
4.2.1. Pengambilan Data AWal .............co.oourvevieieeeneeeeeeeeeeeeeeeeoeoooooeo 64

4.2.2. Gambaran Hubungan antara POS dan Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan
(Intention t0 TUIMIOVET) ...c.cccvvuueieieieceeceeeeeeeeeeeeeees e 64

4.2.4. Gambaran Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan (Intention to Turnover)

Responden pada saat Pre-TeSt..uimuuururrerrereeiitieneeeeeeeeeeeeeee oo 66
4.3, Program INtEIVEMSI . .cocueeueesrurisiueesereeecaeieeeeeessestes s osessssesesses s eseoeeoeoeeoeeoeesees 68
4.3.1. Waktu Pelaksanaan INtervensi ..............ocoueueeeeeeeoeeroressteeoooooeooooo 68
4.3.2. DU .U N S EE. B 68
4.3.3. 'ReSpOnden INEIVENST ....ev.cveveeveeieiieceeieeeneeestioresesessessesesssseees e beeeeseens 68
4. 38 TR U L Nl Y 68
g T, Al et 69
4.4.  Gambaran Hasil Penelitian Pada Saat POSt-TeSt ..........cco.ovrvvoovoiooooiio, 72
4.4.1. Gambaran POS Responden Pada Saat Post-TeSt w.ivvu.vvvveriveooeoeoooinn, 72
4.4.2. Gambaran Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan (Intention to Turnover)
Responden pada saat POSE-TESt .....vuueuurueveceieieeecioneeeeeeeste e seeeesses oo 73
4.5.  Gambaran Hasil Perbandingan Pre-Test dengan Post-Test........ccoooveviimnnn.o.. 74
4.5.1.  Gambaran Hasil Perbandingan Pre-Test dengan Post-Test POS Responden
................................................................................................................................... 74
4.5.2. Gambaran Hasil Perbandingan Pre-Test dengan Post-Test Intensi untuk
Meninggalkan Pekerjaan (Intention to Turnover) Responden ................ooooovooo...... 74
DISKUSI, KESIMPULAN, DAN SARAN ......c.oitimomereeoeteeeseeres oo 76
5.1.  Diskusi ... & B S b W 76
5.1.1. Diskusi Hasil Penelitian .......ccvueceereeeeioeniveieeeeeeeeeeseeeeesee oo 76
5.1.2. Diskusi Hasil Pemberian Effective Feedback Training ............cooeovue......... 80
520 KeSIMPUIAN ...t 81
530 SAAN oottt 81
5.3.1. Saran MetodOoIOZIS ......c.coveiurvererveimieceieeeeeeeeeee e e se s oo 81
5.3.2. 5aran PraKtis .........cccoceviuvemninieniieeiceeee e e 83
DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN

Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



DAFTAR TABEL

Tabel 3.1 Kisi-Kisi Alat UKUr POS .........ouuvuieieeceeeeeeeeeeeee oo oo 47
Tabel 3.2 Kisi-kisi Alat Ukur Intention to TUIMOVET ..........oo.vveveeveereeeeeooeoooooooeooo 51
Tabel 3.3 Hasil Item Total Statistics pada Kuesioner POS............oooovovvevoeoooooooo 55
Tabel 3.4 Hasil Item Total Statistics pada Kuesioner Intention to Turnover.................. 61
Tabel 4.2 Gambaran Responden Berdasarkan Usia....................ocoovoovoooooo 62
Tabel 4.3 Gambaran Responden Berdasarkan Pendidikan terakhir................................ 62
Tabel 4.4 Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan.................................... 63
Tabel 4.5 Gambaran Responden Berdasarkan Lama Kerja ............ooooveooiovooveeeoooo 63
Tabel 4.6 Uji Normalitas Alat UKUT...............oovueeeoiiotemeeeeese oot oeeees oo, 64
Tabel 4.7 Hubungan antara POS dan Intention t0 TUIMOVET............oevoveeeeeeeoeoeooeeeo. 65
- Tabel 4.8 Hasil Perhitungan Deskriptif Skor POS pada saat Pre-Test................cooomn..... 65
Tabel 4.9 Gambaran Pengelompokan Skor POS pada saat Pre-Test ...........oo.o..oooooovnn.. 66
Tabel 4.10 Hasil Perhitungan Deskriptif Skor Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan
(Intention to Turnover) pada SAat PreteSt..........ovuvuveueeeeeereeeeeeoeeeeeeseseees e s 66
Tabel 4.11 Gambaran Pengelompokkan Skor Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan
(Intention {0 Tuggover).... . el B W M ey, RS 67
Tabel 4.12 Evaluasi Pelatihan pada Reaction Criteria ..........oocovivervreeeenerseooo. 70
Tabel 4.13 Hasil Perhitungan Deskriptif skor POS pada saat Post-Test.......................... 72
Tabel 4.14 Gambaran Pengelompokan SKor POS ........c...ovoivemeomeeeeeeoeeeeeoeoeeooo 72

Tabel 4.15. Hasil Perhitungan Deskriptif skor Intention to Turnover pada saat Post-Test73

Tabel 4.16 Gambaran Pengelompokan skor Intenti untuk Meninggalkan Pekerjaan
(INtention t0 TUIMOVET)......c....evueueiuereereereieieceeeeee e ee e e e e s e s e 73

Tabel 4.18 Perbedaan Skor Intention to Turnover pada saat Pre-Test dan Post-Test....... 75

X1 Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



DAFTAR BAGAN

Bagan 2.1 . Theoritical Work of Intention to TUrNOVET ............ooooooooooooooo 23

Bagan 2.2 Efek Feedback yang Efektif Berdasarkan Strategic Management Group

Inc dalam HOSKe (1999).......vuuevuiuieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo 27
Bagan 2.3. Rencana Penelitan......................ooveeeeoomomooooooooo 41
Xii Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



LAMPIRAN

Lampiran 1. Profil Organisasi PT. XYZ

Lampiran 2. Struktur Organisasi PT. XYZ (Sales and Marketing)

Lampiran 3. Alat Ukur Penelitian

Lampiran 4. Uji Statistik Alat Ukur Penelitian

Lampiran 5. Hasil Utama Penelitian

Lampiran 6. Hasil Kuesioner 14 Sumbatan Organisasi (Organizational Blockage)

Lampiran 7. Pelaksanaan Effective Feedback Training

X1 Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



BAB 1

PENDAHULUAN

Pada bab ini akan dijelaskan mengenai latar belakang péhelitian,
permasalahan di organisasi, rumusan permasalahan, tujuan dan manfaat

penelitian, serta sistematika penulisan.

1.1.  Latar Belakang ‘

Pada dekade-dekade awal dari,abad ke-21 ini, sebagian besar organisasi
maju dihadapkan pada begitu banyak tantangan, baik internal maupun eksternal.
- Tantangan eksternal biasanya terkait dengan perubahan ekspektasi pasar, tuntutan
customer yang semakin kompleks, serta kompetitor yang semakin banyak dan
beragam. Adapun tantangan internal biasanya terkait dengan tuntutan untuk terus-
_menerus melakukan perubahan di dalam organisasi itu sendiri, séperti peningkatan
pelayanan, serta pembenahan organisasi agar tetap efektif dan efisien. Menurut_
Jex & Britt (2008), organisasi yang efektif biasanya lebih produktif, seringkali
menghasilkan pelayanan yang lebih baik pada pelanggannya, dan secara finansial
pun lebih sukses jika dibandingkan dengan organisasi yang kurang efektif. Bagi
perusahaan swasta, kesuksesan finansial dinilai sebagal faktor yang dapat
meningkatkan: job securzty bagi karyawan serta meningkatkan kesejahteraan
karyawan, pemegang saham, maupun investor (Jex & Britt, 2008). Saat ini,
 efektivitas dan eﬁsiensi menjadi sangat penting bagi .Qrganisasi untuk bisa tetép

bertahan di era yang ferus—menerus menuntut perubahan (Tafiprios, 2009).

Salah satu upaya meningkatkan efekt1v1tas dan efisiensi orgamsam adalah
dengan memperhatikan aspek sumber daya manusia. Saat ini, perusahaan dituntut
untuk tidak hanya mampu merekrut karyawan yang memiliki kuahﬁkam yang.
memadai (sesuai - dengan tuntutan pekerjaan) tetapi juga dituntut untuk memiliki-
strategi yang sesuai dalam mempertahankan karyawan (terutama yang -
berkualitas), agar tetap bekerja d1 perusahaan tersebut. Menurut Dawley, dkk
(2010) perusahaan yang mampu secara proaktif mengurangl Jumlah karyawan
yang meninggalkan pekerjaan secara sukarela (voluntary turnover rate), b1asanya

o leblh mampu menghadap1 tantangan yang terkalt dengan sumber daya manusia.
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Penelitian m_engenai tingkah laku meninggalkan pekerjaan (turhoyer) dan
intensi untuk meninggalkan pekerjaan (intention to turnover) merupakan kajian
yang banyak dibahas dalam berbagai literatur organisasi (Dawley dkk, 201 0). Saat
- ini perusahaan menyadari pentingnya mempertahankan karyawan yang kompeten,

mengingat banyaknya jumlah karyawan yang meninggalkan pekerjaan membuat
organisasi menjadi cenderung tldak efisien, karena harus melakukan rekrutmen
terus-menerus yang tentunya memakan biaya yang tidak sedikit. Selain itu biaya
yang telah dikeluarkan untuk melatih dan mengembangkan karyawan menjadi-
‘tidak dapat d1maks1malkan dengan baik oleh karyawan yang bersangkutan.

Penelitian yang dilakukan oleh Robens dkk (1999) dalam Mulki, dkk (2006).
menunjukkan bahwa turnover karyawan merupakan salah satu faktor I‘eSlkO utama
terhadap bisnis. Hal ini dikarenakan furnover yang terj]adl menyebabkan
pembengkakan blaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan untuk melakukan -
rekrutmen dan melakukan proses pelatlhan bagi karyawan baru padahal selama
proses rekrutmen dilakukan, proses bisnis harus terus berlangsung dan hal ini
berpotensi menyebabkan kerugian pada perusahaan. ‘ ‘

Turnover dideﬁnisikan oleh Robbins & Judge (2007) sebagai tingkah laku
menarik diri dari organisasi balk secara sukarela maupun tidak. Kemunculanv

‘tingkah laku meninggalkan pekerjaan dapat d11dent1ﬁka51 melalui intensi untuk
meninggalkan pekerjaan (Mobley dkk, 1978). Yang dimaksud dengan intensi
untuk meninggalkan pekerjaan adalah keinginan secara sadar untuk menmggalkan'
organisasi melalui  proses kognisi = dimana karyawan secara  aktif
rnempemmbangka_n untuk keluar dan mencari alternatif pekerjaan lain (Mobley, -
1978). Adapun Jablin dkk (1978) dalam Scott, dkk (1999) menyatakan bahwa
intensi untuk  meninggalkan pekerjaan merupakan predlktor terdekat dengan
perilaku meninggalkan pekerjaan.

Intensi untuk meninggalkan pekerjaan d1pengaruh1 oleh banyak hal, antara
1a1n adalah kepuasan ker_]a (Tett & Meyer 1993 Carsten & Spector 1987; Locke,
1976 dalam Tang dkk, 2000) komitmen ‘afektif (Foley dkk, 2006; Jawahar &

'Hemmasi, 2006; Tumipseed, 2005; Sutherland & Jordaan, 2004; Flrth dkk 2003
dalam Kahumuza & Schlechter, 2008), organizational citizenship behavtor-

(Turmpseed 2005; Joubert dkk, 2004 dalam Kahumuza & Schlechter, 2008) dan
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Perceived Organizational Support (Shore»& Griffeth, 2003; Eisenberger, 2001;
~dalam Kahumuza & Schlechter, 2008). Adapun ‘pa_da berbagai pénelitiah,
Perceived Organizational Support (POS) paling banyak disebutkan sebagai_
variabel yang meinpengaruhi intensi untuk meninggalkan pekerjaan (Allen, Shore,
& Griffeth, 2003; Cole dkk, 2002;_ Eis'enberger dkk, 2001; dalam Kahumuza &
Schlechter, 2008). POS merupakan persepsi karyawan mengenai penghargaan -
organisasi terhadap kontribusi ~mereka, kepeduliaﬁ organisasi terhadap
kesejahteraan mereka, kesesuaian imbélan/penghargaan yang diberikan organisasi
terhadap performa mereka selama‘ini, dan sejauh mana organisasi memenuhi
- kebutuhan sosial-emosional mereka (Rhoade"s & Eisenberger, 2002 dalam
Dawney dkk, 2010). Adapﬁn Shapiro & vCohway (2005) dalam Kahumuza &
Schlechter (2008) mendefinisikan POS sebagai pers_epsi individu m_engenai'
‘perlakuan organisasi, apakah sesuai dengan apa yang secara implisit maupun
eksplisit dijanjikan oleh organisasi.

Berdasarkan teori dukungan organisasi (organizational support (héory),_
POS terkait dengan kesempatan kafyawan untuk be_rpartiSipasi dalam
pengambilan kepﬁtusan, keadilan dalar_h pemberian reward, ‘pengalaman yang
diberikan brganiSasi kepada karyaWan-untuk lebih berkembang serta kesempatan
promosi, otohbmi karyawan dalam bekerja, dan job security (Dawléy dkk, 2008).
- Saat ini kajian mengenai POS Juga menjadi banyak dibahas pada berbagal
penelitian karena POS senngkah d1hubungkan dengan peningkatan kmerja
'karyawan (Erdogan & Enders 2007; Witt & Carlson, 2006 dalam Dawley, 2008),
-organizational citizenship behavior (Piercy dkk, 2006 dalam Dawley, 2008),
komitmen organisasi, seﬁé dianggap mampu mengufangi tingkat turnover
karyawan (Loi dkk, 2006 ‘dalam deley, 2008). Meskipim dinyatakan mampu
memberikan efek pada banyak hal, efek 'yang paling sering muncul dari POS
adalah intensi untuk meninggalkan pekerjaan (Hankins, 2005).

Berdasarkan penjelasan di atas, penel1t1 memiliki perhatlan pada Percezved
Organizational Support (POS) dan intensi untuk menmggalkan pekerjaan, karena

kedua hal tersebut merupakan aspek penting dalam upaya peningkatan efekt1v1tas

dan efisiensi orgamsa51
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1.2. Permasalahan di Ofganisa’si :

Dalam perkembangan dunia industri saat invi‘, industri kesehatan (baik
‘perusahaan penyedia obat dan alat kesehatan maupun penyedia layanan kesehatan
lainnya) mengalami perkembangan yang cukup pesat. Hal ini disebabkan oleh
adanya teknologi kesehatan yang terus-menerus berkembang, banyaknya jenis
‘penyakit baru yang berbahaya serta meningkatnya kesadaran individu terhadap
kesehatan dan resiko-resiko penyakit yang dapat saja menyerangnya sewaktu-
waktu, Meningkatnya taraf kehidupan masyarakat juga menjadi salah satu
penyebab meningkatnya kesadaran untuk memperoleh pelayanan kesehatan yang
lebih baik dan bermutu sesuai dengan kemajuan ilmu serta teknologi di bidang |
‘ kesehatan dan kedokteran. Semng dengan perkembangan industri keschatan,
perusahaan yang bergerak di bidang kesehatan juga dituntut untuk semakin

kompetitif, namun juga tetap memperhatikan efektivitas dan efisiensi organisasi.

Adapun salah satu industri yang bergerak di bidang kesehatan adalah PT.

XYZ. Perusahaan ini merupakan distributor tunggal dari produk-produk teknologi-
‘penunjang kesehatan yang dlkembangkan di Osaka - Jepang. PT. XYZ
menyediakan produk-produk farmasi dan alat-alat kesehatan yang mendukung.
pemeliharaan keschatan, jasa pemeriksaan kesehatan yang terintegrasi, serta
fasilitas health education di klinik-klinik dan cabang-cabang dlstrlbutor di seluruh
Indonesia. Melalui konsep zntegrated preventzve health management PT XYZ |
sebagai distributor tunggal saat ini tldak hanya menjual produk tetapi juga
menyediakan jasa pemeriksaan dan pendidikan berbasis pencegahan resiko
penyakit. Dengan proses bisnis sejenis ini, téntunya PT. XYZ membutuhkan
v'sumber daya manusia yang 'kom'peten, sehingga proses pelayanan kepada
customer menjadi semakin baik, dan dlharapkan akan berdampak pada
_peningkatan penjualan produk. - ' |
Seiring dengan semakin ketatnya kompetisi di industri kesehatan dah
kebutuhan perusahaan untuk terus berkembang, dibutuhkan karyawan yang tldak'
hanya sekedar mem1hk1 pengetahuan yang mumpuni, tetapi juga kemampuan
dalam memberikan pelayan yang prima, menglngat bisnis ini tidak hanya sekedar -
menjual produk, tetapi juga melayam customer (baik sebelum proses pembelian

maupun setelah proses pembehan) Dengan kondisi ini, PT. XYZ menetapkan visi
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menjadi perusahaan terdepan dalam bidang kesehatan preventif yang termtegrasf
dan holistik. Untuk .mencapai Vvisi tersebut perusahaan menetapkan misi sebagai-
berikut :

® Menyebarluaskan informasi dan 'peng'eta‘huan‘ tentang *~ konsep

| kesehatan preventif yang terintegrasi dan holistik. - o » '

e Menumbuhkan kesadaran masyarakat akan pentingnya melakukan

tindakan preventif secara terus menerus. |
.. Memperkénalkan dan menyebarluaskan produk PT. XYZ sebagai
kebutuhan dan bagian dari solusi kesehatan preventif. B '

* Membantu mewujudkan harapan sebanyak mungkin orang untuk

panjang umur dan tetap sehat. .

Dari visi dan misi tersebut terlihat bahwa PT. XYZ tldak hanya bertujuanv
untuk menjual produk tetapi  juga memberlkan layanan pendldlkan dan
pemeriksaan kesehatan sehingga diharapkan kesadaran masyarakat terhadap
tindakan preventlf menjadi lebih baik, dan hasil akhlmya adalah pen_]ualan produk
dapat terus memngkat .

PT. XYZ menyadari bahwa kebutuhan akan sumber daya manusia yang
kompeten dan mau bertahan di perusahaan menjadi sangat penting. Untuk
mencapai - misi memperkenalkan dan menyebarlnaskan produknya sebagai.

-kebutuhan dan bagian dari solusi kesehatan preventif, PT. XYZ membutuhkan
karyawan yang ‘memilikvi' pengetahuan dan skill yang' memadai. Selain itu,
perusahaan juga membutuhkan karyéwan yang loyal, ‘sehingga apa yang sudah
diinvestasikan pada karyawan dapat berkontribusi kembali pada pencapaian
tujuan organisasi. Adapun saat ini di PT. XYZ kondisinya belum menunjukkan '
demikian, disaat perusahaan sedang glat meningkatkan efektivitas dan eﬁ51en51
| serta sedang melaksanakan agenda transformasi yang ada tingkat furnover
karyawan justru meningkat. Selama tahun 2011, data dari pihak HRD PT XYZ
- menunjukkan bahwa terdapat 238 orang yang mengundurkan diri dari pekerjaan
(baik di bagian -commercial maupun non-commercial). Dari Jumlah tersebut
Akebanyakan yang mengundurkan diri adalah dari baglan commercial (sales and |
marketing), yakni sebanyak 213 orang. Menurut HRD Deputy General Manager
jika dibandingkan dengan seluruh karyawan yang berjumlah sekitar 640 orang,
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maka angka 238 orang merupakén angka vya_ng cukup besar karena perusahaan
kehilangan 37.2% dari karyawannya dalam kurun waktu satu tahun terakhir.
- Adapun menurut Allison (2005), standar tingkat turnover karyaWan adalah 30%.
Hal ini menunjukkan bahwa kondisi tingkat turnover karyawan di PT. XYZ perluv
mendapatkan perhatian lebih dari pihak perusahaan. »
Tingginya tingkat turnover karyawan merupakan tantangan tersendiri bagi
pihak HRD PT. XYZ karena hal ini menunjukan bahwa secara internal organisasi
terdapat evaluasi yang harus dilakukan. Selain itu, tlnggmya tlngkat turnover
karyawan juga menyebabkan bertambahnya biaya rekrutmen, dan perusahaan
menjadi harus terus melakukan proses pelatihan untuk karyawan baru, padahal
- selama proses rekrutmen dilakukan, proses bisnis harus terus berlangsung. Hal ini
berpotensi menye_babkan kerugian pada perusahaan. :
| Horowitz dan Pinehart (2001) dalam Woods (2009) menyatakan bahwa
'keruglan yang disebabkan oleh tingginya tingkat furnover set1daknya adalah
sebesar satu setengah kali gaji tahunan karyawan yang meninggalkan pekerjaan
tersebut. Adapun Hlllmer dkk = dalam Woods (2009) membagi keruglan
perusahaan akibat tingkat turnover karyawan yang tinggi ke dalam dua jenis
kerugian, yakm keruglan yang bersifat tangible dan intangible. Kerugian yang
tangible mencakup biaya-biaya yang terkait dengan proses seleksi, wawancara,
pengetesan, pelatlhan proses orientasi pegawa1 dan teknologl Sedangkan
- kerugian yang intangible adalah produkt1v1tas perusahaan/unit yang menjadi
menurun selama belum ‘mendapatkan karyawan pengganti, adanya kemungkinan
kesalahan kelja yang terjadi ketika karyawan penggantl baru mulai bekerja,
- bertambahnya tugas supervzsor untuk melakukan coaching pada karyawan baru,
adanya beban kerja yang harus dlhmpahxan pada rekan kerja dari karyawan yang
mengundurkan diri karena tentunya ada pekerjaan yang harus segera dltangam
Menanggapi kondisi di atas, peneliti mencoba menggah data awal
mengenai  kondisi organ1sa31 PT. XYZ. Secara acak peneliti menyebarkan 4
kuesioner empas belas sumbatan orgamsam (organizational blockage) yang
| dikembangkan oleh Woodcock & Francis (1990) kepada 37 orang karyawan di
kantor pusat (Honsha) PT. XYZ dengan level jabatan mulai dari staff sampai

' -dengan manager. Adapun dalam 3 besar sumbatan organisasi di PT. XYZ, unfair
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reward menempatl urutan yang pertama, inadequate recruitment and selection
menempatl urutan kedua, dan personal stagnatzon menjadi urutan ketiga.

Woodcock & Francis (1990) menyatakan bahwa unfair reward terkait dengan
- kurang sesuainya reward/imbalan yang diterima karyawan dengan kontribusinya
terhadap pemsahaan dan sistem reward yang ada dinilai kurang memuaskan.

Dalam hal ini reward tldak hanya yang tekait dengan reward ﬁnan51al namun
‘juga non-finansial, sepertl penghargaan perusahaan- pada karyawan yang
kompeten dan berprestasi, dukungan perusahaan pada karyawan apabila
perusahaan menuntut standar yang tinggi, dan timbal bahk yang - diberikan
perusahaan terhadap kontrlbu51 karyawannya. ‘

Data di atas juga dldukung dengan data Employee Opinion Survey (EOS) |
yang dilakukan oleh pihak HRD PT. XYZ pada tahun 2010, dlmana reward juga
menjadi permasalahan utama yang menyebabkan ketldakpuasan karyawan
terhadap organisasi. Selain itu peneliti  juga ~ menyebarkan kuesioner
Organizational Diagnosis Questibnnaire (ODQ) yang dikembangkan berdasarkan
Model Six Box dari Weisbord (1976) kepada S orang di salah satu khmk_
}Preventzve and Care (P&C) PT. XYZ. Adapun hasil dari kuesmner tersebut juga
menyebutkan bahwa permasalahan utama dari PT. XYZ adalah reward. Dalam
kuesioner tersebut reward dimaknakan »l_uas, yakni tidak hanya sistem penggajianv
dan tunjangan,_tetapi juga kesempatan untuk mengembangkan diri, kesempatan
promosi, dan penghargaan ketika bérhasil mengerjakan tugas dengan baik.

Berdasarkan data-data diatas, permasalahan reward di PT. XYZ yang
dlanggap perlu untuk d1perba1k1 bukan hanya terkait dengan ﬁnan51al tetapi j Juga

non-finansial. Reward non-finansial dalam hal ini terkait ~dengan penghargaan

~ perusahaan pada karyawan yang kompeten dan berpresta51 dukungan orgamsas1

pada karyawan apablla orgamsa51 menuntut standar yang tinggi, tlrnbal balik yang
diberikan perusahaan terhadap kontribusi ka.ryawannya kesempatan bagi
'karyawa.n untuk mengembangkan diri, kesempatan promosi, dan penghargaan
ketika berhasil mengerjakan tugas dengan baik. _

Secara kualitatif, penehtl melakukan review terhadap hasil exit mtervzewv
yang dilakukan plhak HRD PT. XYZ terhadap karyawan-karyawan yang telah A

mengundurkan diri selama bulan Juli ~sampai dengan November 2011, guna
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mengetahui lebih lanjut tentang hal- hal yang melatarbelakangi karyawan untuk
menmggalkan pekerjan. Review ini dilakukan secara acak pada beberapa hasil exit
interview, mengingat perusahaan tidak mengizinkan peneliti untuk mengakses
keseluruhan data tersebut. Adapun dari 10 orang karyawan yang meninggalkan '
pekerjannya di PT. XYZ, 9 orang menyatakan bahwa gaji bukanlah penyebab
utama mereka ingin memnggalkan pekerjaannya, bahkan sebagian besar
menyatakan bahwa fa51htas kesehatan yang diberikan PT. XYZ sangatlah layak.

~ Hal-hal yang dlanggap menjadi -penyebab karyawan ingin meninggalkan
pekerjaan justru lebih ‘terkait dengan dukungan organisasi, seperti apresiasi
.terhadap kontribusi karyawan yang dinilai masih kurang memadai, atasan yang
‘kurang dapat menghargai upaya bawahan untuk mencapai target, dukungan atasan
yang kurang memadai padahal tuntutannya terhadap bawahan cukup tinggi (mulai
dari permasalahan lembur sampai dengan penekanan pada pencapalan target) ,
kurang adanya kesempatan untuk mengembangkan diri, serta kurang selarasnya
strategic planning dengan realisasinya di lapangan.

Wawancara yang dilakukan peneliti terhadap recruitment and development
staff PT. XYZ yang melakukan exit interview ini juga menun)ukkan hasil yang
. konsisten dengan data diatas. Dmyatakan bahwa kebanyakan karyawan yang
mengundurkan diri selalu mengemukakan alasan tentang kurangnya dukungan
organisasi terhadap mereka mulai dari kurangnya dukungan atasan kurangnya.
-reward non-finansial (karyawan merasa pengembagan  dirinya  kurang
diperhatikan dan kontribusi mereka kurang dlapr651a51 oleh orgamsa51/atasan)_
serta tuntutan organisasi yang tinggi terhadap mereka tldak sebandlng dengan apa
yang mereka dapatkan. |

Data-data di atas pada dasarnya terkait dengan persepsi karyawan terhadap ’
dukungan organisasi (Percezved Organzzatzonal Support /" POS). Menurut
Rhoades & 'Eisenberger (2002) dalam Dawley, dkk (2010), Perceived

Organizational Support (POS) merupakan opini/persepsi. karyawan mengenai
| penghargaan organ1sa81 terhadap kontnbum mereka, kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka kesesuaian antara 1mbalan/penghargaan yang
Adlberlkan organisasi dengan performa mereka selama ini, dan sejauh mana‘

organisasi memenuhi kebutuhan s031a1-em0510na1 mereka Berdasarkan teori
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- dukungan organisasi (organizational support" theofy), biasanya POS terkait
'dengan kesempatan karyawan untuk 'berparti'sipasi dalam pengambilan keputusén,
keadilan dalam pémberién'reward pengalaman Yang diberikan organisasi kepada.
-karyawan untuk lebih berkembang serta kesempatan prom051 otonomi karyawan
dalam bekerja, dan job securzty (Dawley dkk; 2008).

Berdasarkan data awal yang dltemukan pene11t1 terdapat dugaan bahwa
kebanyakan karyawan PT. XYZ mempersepsi masih kurangnya dukungan
organisasi (organizational support) terhadap mereka (terdapat indikasi adanya '
permasalahan mengenai perceived organizational Support) yaﬁg ékhimya
berdampak pada tingginya ﬁngkat turnbver karyawan Untuk memastikan apakah
benar-benar terdapat permasalahan mengenai POS dan furnover di PT XYZ,
' peneliti menyebarkan kuesioner POS yang dlkontruk51kan oleh Hankms (2005)
berdasarkan teori POS yang dlkembangkqn oleh Fisenberger, dkk (19‘86). Adapun
hasilnya menunjukkan bahwa dari 10 drang karyawan di bagian sales and |
.marketing pada salah satu klinik Preventive and Care (P&C) PT. XYZ, 6 orang
mempersepsi masih rendahnya dukungan organisasi terhadap karyawan. Adapun
peneliti juga mengukur intensi mereka untuk meninggalkan pekeljaén mélalui.
kuesioner intention to turnover berdasarkan Mobley, dkk (1978). Hasﬂnya :
menujukkan bahwa 9 orang karyawan memiliki intensi yang tinggi untuk

menmggalkan pekerj aan.

Secara teoritis, variabel POS dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan

- memang berkaitan. Shore & Griffeth (2003) serta Elsenberger (2001) dalam

Kahumuza & Schlechter (2008) menyatakan ‘bahwa POS secara negatif
berhubungan kuat dengan intensi untuk meninggalkan pekerjaan. Artinya,
'semakin positif persepsi karYawan terhadap dukungan organisasi, maka semakin ,
ia tidak berniat untuk meninggalkan pekerjaannya. Hasil yang sama juga.
ditemukan dalam penelitian Chew & Wong (2008), serta penelitian dari J awahar
& Hemmasi (2006) yang menyatakan bahwa level POS yang tinggi dapat.
mengurangl intensi untuk rnenlnggalkan pekerjaa.n |

POS yang meningkat diharapkan dapat menurunkan intensi karyawan
untuk meninggalkan - pekeljaan sehingga organisasi juga bisa memngkatkan

| . efektivitas dan efisiensi. Elsenberger dkk (1986) dalam Hankin (2005)
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menyatakan bahwa POS memiliki 3 anteseden dasar yang dapat meningkatkan
POS yakni fairness (keadilan perlakuan dan prosedur dalam organisasi),
' supervzsor support (dukungan supervisor/atasan), serta rewards and ]Ob condztzon

(imbalan dan kondisi pekerjaan) Agar intervensi dapat lebih spesifik dan

o terfokus pada penehtlan ini peneliti memilih 1nterven51 yang terkait dengan

supervisor support guna memngkatkan POS Adapun 1nterven51 yang dipilih
adalah memberikan ejj’ectzve Jeedback training bagi atasan (supervzsor) dengan'
“harapan atasan lebih mampu memberikan feedback yang kornstruktlf bagi
bawahan, sehingga bawahan lebih merasa didukung di dalam perusahaan, dan
nantinya tetap bekerja di PT. XYZ. Interven51 ini dipilih dengan pemmbangan
bahwa secara umum karyawan mempersep31 dukungan supervisor sebagai
dukungan orgamsa51 secara keseluruhan (Dawley dkk, 2010) Tindakan-tindakan
~ yang dllakukan oleh supervzsor ataupun manager bukan dipersepsi bawahan

sebagai tindakan atasan mereka secara individual, melainkan sebaga1 tindakan

. organisasi secara keseluruhan. Selain itu superﬁsor juga bertindak sebagai agen

‘organisasi, serta memiliki -tanggung jawab dalam mengarahkan, mengevalué‘si
kinerja, dan meridukun.g anak bliahnya (Levinson, 1965 dalam Dawley dkk,.
.2010). Sejalan dengan hal tersebut, Hankins (2005) menyatakan bahwa dukungan
supervisor terhadap anak buah senngkall dipersepsi sebagal dukungan organisasi
secara keseluruhan. ,
Berdasarkan' penjelasan di atas' peneliti tertarik ﬁntuk mengetahui lebih
lanjut mengenai hubungan POS dengan intensi untuk memnggalkan pekeljaan '

pada karyawan PT. XYZ melalul ejj’ectzve jéedback trazmng

1.3.  Rumusan Permasalahan
Berikut ini adalah rumusan masalah berdasarkan latar belakang dan

_permasalahan yang telah disebutkan sebelumnya yaitu:

1. Apakah terdapat hubungan antara Perceived Organiéatzonal Support

(POS) dengan intensi untuk memnggalkan pekerjaan pada karyawan PT.
XYZ?

2. Apakah.te‘rdapat perbedaan vsigniﬁkanpada skor POS sebelum dan setelah’
diberikan effective feedback training pada karyawan PT. XYZ?
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3. Apakah terdapat perbedaan 'signiﬁkan pada skor intensi untuk
meninggalkan pekerjaan sebelum dan setelah dlbenkan effective feedback

training pada karyawan PT. XYZ?

1.4. Tujuan dan Manfaat
1.4.1. Tujuan

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungah Perceived
Organizational Support (POS) terhadap intensi untuk meninggalkan pekerjaan
- pada karyawan PT. XYZ. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk melihat
sejauh mana eﬂectil}é feedback training bagi atasan mampu meningkatkan POS
.pada bawahan, yang berdampak pada menurunnya intensi untuk meni.ngg'alkan'
‘pekerjaan pada karyawan PT. XYZ. '

1.4.2. Manfaat-

Manfaat dar1 penehtlan ini dapat berupa manfaat teoritis dan manfaat_
praktis. Manfaat teorms yang dapat dlbenkan antara lain adalah menjadi
sumbangan pengetahuan pada bidang studi psikologi industri dan organisasi -di
Indonesia, khususnya mengenai teori Perceived Organizational Support (POS),

intensi untuk meninggalkan pekerjaan, dan pembenan umpan balik yang efektif

o (ejfectzve Sfeedback).

~ Adapun manfaat. praktls yang dapat diberikan oleh penehtlan ini bagi PT.
XYZ adalah :

1. Menjadi masukan bégi PT. XYZ untuk meniﬁgkatkan POS, sehingga
intensi karyawan untuk meninggalkan peker] aan diharapkan menurun, dan

angka turnover karyawan j Jjuga dapat dikurangi agar perusahaan menjadl

lebih efisien.

2. Menjadi masukan bagi PT. XYZ tentang program yang dapat dilakukan

- dalam rangka meningkatkan POS karyawan yakni melalul effective

feedback training..

1.5, Sistematika Penulisan |
'BAB1 PENDAHULUAN
Bab iniA bé_risi. latar belakang, peﬁnasalahan di 6rganisasi,
.. Universitas In:d_onesia'
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rumusan permasalahan, tujuan dan manfaat, serta sistematika

penulisan.

"TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisi penjelasan mengenai teon-teorl yang digunakan

untuk mendukung penelitian, yakm mengenai Perceived

-Organizational Support (POS), teori dukungan organisasi

(organizational support theory), intensi untuk meninggalkan
pekerjaan (intention to turnover), feedback, teori mengenai

fraining dan 1nterven51 organisasi, serta dinamika hubungan

- antara POS dan intention to turnover melalui eﬁ”ectzve feedback

training bagi atasan.
METODE PENELITIAN

Bab ini berisi pendekatan penelitian, tipe penelitian, desain

‘penelitian, rumusan permasalahan, hipotesis kerja, responden

penelitian, metode pengumpulan data, »metode' analisis data, dan

prosedur penelitian.

'PEMBAHASAN HASIL, ANALISIS DAN INTERVENSI

‘Bab ini ber131 gambaran umum responden  penelitian, hasil,

analisis, kesimpulan perhitungan awal sebagai dasar intervensi,-

program intervensi yang diberikan dalam penelitian, serta

perhitungan setelah ihte_rvénsi dilakukan.

DISKUSI KESIMPULAN, DAN SARAN

Bab ini berisi diskusi hasﬂ penehtlan kesimpulan, dan saran,

_ba1k untuk orgamsa51 maupun untuk penelitian selanjutnya.

Universitas Indonesia
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" BAB2

TINJ AUAN PUSTAKA

Bab ini berisi teori-teori yang digunakan untuk mendukung penelitian.

Teori-teori yang digunakan adalah mengenai Perceived Organizational Support
(POS), teori dukungan organisasi (organizational support theory), intensi untuk
meninggalkan p'ekeljaén ‘(intention to turnover), feedback, teori mengenai
Iraining, dan intervensi organisasi. Dalam bab ini jugé akan dijelaskan mengenai
dinamika hubungan antara POS dan intention to turnover melalui eﬁ”ectzve-

feedback Iraining bagi atasan.

2.1.  Perceived Orgamzattonal Support POS)
2.1.1. Pengertian POS .
POS merupakan kajian yang. relatif baru di bidang organisasi dan

manajemen. Terdapat berbaga1 definisi POS dan berbagal sumber, Rhoades &

o Elsenberger ( 1986) dalam Takeuchi, dkk (2009) mendefinisikan POS sebagai

...employees’ global belzefs concerning the extent to which the orgamzatzon
values their contributions and cares about their wellbeing”. Dari p_enjelasan
'tersebut POS didefinisikan sebagai kepercayaan karyawan secara umum tentang
sejauh mana organisasi mengharga1 kontribusi mereka, dan peduli terhadap'
kesejahteraan mereka. _ ' _

Dltemukan juga definisi POS dan Jawahar & Hemmasi (2006) yakni
multzple exchanges berween employees and their employers, refers to the
: degree to whzch employee perceive their orgamzatton values their contribution,

respects them and genuinely cares about their wellbemg” Dalam hal ini POS

- didefinisikan sebagai hubungan sallng timbal bahk yang terjadi antara karyawan

dan orgamsa51 tempatnya bekerja dimana hal ini mengacu persepsi karyawan
‘mengenai sejauh mana organisasi mampu menghargal kontrlbus1 mereka, respek.
-terhadap mereka, dan secara jujur benar-benar memperhatlkan kesejahteraan
mereka : ..
Shapiro & Conway (2005) dalam Kahumuza & Schlechter (2008)

mendefimslkan POS sebagai ‘.,..ma'zvzdual S perception of organizational '.
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treatment regardless of whether any particular kind of treatment is explzcztly or
implicitly promised’. Dalam definisi ini, POS digambarkan sebaga1 persepsi
individu mengenai perlakuan organisasi, apakah perlakuan yang diberikan sesuai
dengan apa yang secara implisit maupun eksplisit dijanjikan oleh organisasi; '
Berdasarkan' definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa POS'
merupakan per'sepsi‘ karyawan mengenai sejauh mana. orgetnisasi ~menghargai |
kontribusi karyawan, memperhatikan kés’ejahterean kafyawan dan sejauh mana

perlakuan yang diberikan organlsa51 sesuai dengan apa yang dijanjikan, baik

- secara implisit maupun eksplisit.

2.1.2. Variabel yang terkait dengah POS |
‘Berbagai ‘penelitian telah menunjukkan variabel-variabel yang terkait
~dengan POS. Eisenbefge'r dkk (1990), Sefton dkk (1'996) Rhoades, dkk- (2001),
Shore & Tetrick (1991) dalam Rhoades & Eisenberger (2002) menemukan bahwa
POS terkait dengan komitmen organisasi. Pada penelitian lain, ditemukan bahwa
POS berhubungan dengan eﬁ‘ort—reward -expectancies (Eisenberger dkk, 1990
dalam Rhoades & Eisenberger, 2002), continuance commitment (Shore & Tétrick, '
1991 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002), leader-member exchange'(Setton dkk,
1996; .Wayne dkk, 1997 dalam Rhoades & Eisenberger 2002), daﬁ superizzsor
support (Kottke & Sharaﬁnsk1 1988; Malatesta 1995; Shore & Tetnck 1991

* dalam Rhoades & Elsenberger 2002).

- Ditemukan Juga. bahwa POSY berhubungan dengan  perceived
'organizational politics (Andrews & Kacmar, 2001; vCrdpanz}ano dk_k_, 1997,
‘Randall dkk, 1999 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002), procedural Justice
(Andrews & Kacmar, 2001; Rhoades dkk, 2001 dalam Rhoades & Eisenberger,
2002), kepuasan kelja (Aqulno & Griffeth, 1999 Eisenberger dkk, 1997; Shore &
Tetrick, 1991 dalam Rhoades & Elsenberger 2002) serta secara negatif
berhubungan dengan intensi untuk meninggalkan pekerjaan (Rhoades &
Eisenberger, 2002; Shore & Grlffeth, 2003 dalam Kahumuza & Sclechter, 2008;
Guzzo dkk, 1994;'Wayne~dkk, 1997 dalam Jawahar & Hemmasi, 2006).
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2.2. Teori Dukungan Orgamsas1 (Orgamzattonal Support Theory)

Pada berbagal penelitian, dmyatakan bahwa karyawan yang secara
emosional terlkat pada organisasi tempatnya bekerja b;asanya memiliki performa
- yang baik, tingkat absensi rendah, dan kecenderungannya‘ untuk meninggalkan
pekeljaannya juga rendah (Mathieu & Zajac, 1990'; Meyer & Allen, 1997,
‘Mowday, Porter,.& ,Steers., 1982; dalam Rhoades & Eisenberge‘r, 2002). Bentuk
‘penghargaan dari perusahaan biasanya dapat befupa penerimaan dan reé}ﬁek, gaji
dan promosi, adanya akses terhadap informasi yang diperlukan, serta bantuan-
bantuan yang dlbenkan dalam rangka berupaya mengerjakan tugas dengan lebih
baik. |

Adapun teori dukungan orgamsa51 (orgamzatzonal support theory) yang |
dlkembangkan oleh Eisenberger, dkk (1986) dalam Dawley, dkk (2008)
menyatakan bahwa POS merupakan variabel yang berdasarkan teori dukungan

organisasi. Pada POS dapat tergambarkan sejauh mana organisasi memenuhi
.'kebutuhan sosioemosional kar_yawah. POS merupakan hal yang meyakinkan
karyawan bahwa organisasi mendukung mereka, selama mereka men‘unjukkani
_performa yang baik, serta mampu menghadapi kondisi pekerjaan yang penuh
tekanan (George dkk, 1993 dalam Dawley dkk, 2008).

Teori dukungan organisasi juga menyatakan bahwa POS r.nelibatkan.
norma reciprocity, yakni jika organisasi mendukung karyawan, karyawan akan
cenderung dapat menghargai dan menghormati perusahaan tempatnya bekexja '
kemudian berupaya berkontribusi pada proses pencapaian tujuan organisasi
(Dawley, 2008). Perasaan positif yang dlmunculkan dari adanya POS yang positif
cenderung akan memenuhi kebutuhan sosioemosional karyawan, serta membuat
* karyawan menjadi bertahan di organisasi tempatnya bekerja. ' )

- Rhoades & Elsenbcrger (2002) menyatakan bahwa dalam teori dukungan
‘organisasi perkembangan dari POS berasal dari adanya kecénderungan karyawan’
“untuk menilai organisasi sebagai karakteristik individual. Levinson (1965) dalam
Rhoades & Eisenberger (2002) mengemukakan bahwa tindakan yang diambil oleh
agen dari orgamsa51 (misalnya atasan dari karyawan) blasanya dipersepsi sebaga1v
tindakan organisasi secara keseluruhan, danpada sebagai tindakan yang didasari .

oleh motlf personal dari agen organisasi tersebut. Proses personifikasi ini
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menurun Levinson didasari olveh adanya anggapan bahwa tindakan dari agen

~organisasi merupakan tindakan yang dilatafbelakangi 'olgh kebiijakan yang éda di
perusahaan, norma yang berlaku di perusahaan, serta budaya yang berkembang di
perusahaan, dimana keseluruhan hal tersebut dinilai akan tergémbarkan -d‘alamb
perilaku dari agen organisasi. Dengan dasar proses personifikasi ini,.karyawanv
menilai secara positif ataupun negaﬁf mengenai perlakuan yang organisasi berikan -
kepadanya, sebagai indikasi mengena1 kesukaan ataupun ketldaksukaan organisasi
pada karyawannya. ,

Terdapat penjelasan mengenai POS dalam teori social exchange,

' dlsebutkan bahwa sumber daya yang diterima karyawan dari pihak lain akan 1eb1h
dihargai oleh karyawan tersebut apablla hal itu didasari atas plhhan ataupun
usulan dari organisasi, dan bukan berasal dari kendali plhak yang lebih berkuasa

(Blau, 1964; Cotterel, Elsenberger & Speicher, 1992; Eisenberger, Cotterel &
Marvel, 1987; Gouldner, 1960 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). Artinya,
ketika organisasi - ingin 'menunjukkan bentuk penghargaan ataupun ingin_
memberikan kondisi ‘pekerjaan yang lebih baik kepada karyawannya (nﬁsalnya |
berupa job enrzchment gaji, promosi, dan sebagainya), hal tersebut akan lebih
dimaknakan berharga oleh karyawan apabila benar-benar merupakan usulan dari
organisasi, bukan dari pengaruh eksternal seperti regulator ataupun asosiasi

- pekerja (Eisenberger dkk, 1986; Eisenberger dkk, 1997; Shore & Shore, 1995
‘dalam Rhoades & Eisenberger, 2602).

' Dalam Rhoades & Eisenbérger (2002), dis’ebutkah-bahwa menurut teori

- dukungan organisasi terdapat tiga proses psikologis yang mendasari kohs‘ekuensi
dari POS, antara lain : s '

o The Basis. of the Reciprocity Norms _
POS seharusnya menghasilkan perasaan yang positif pada karyawan untuk
selanjutnya membuat mereka menjadi peduli dan ‘mau berkontnbum pada '
tujuan organisasi. o '
e Caring, Approval, and Respectl
Dalam hal i ini, POS haruslah menghasilkan kepeduhan penerlmaan dan
respek karyawan terhadap - organisasi, memenuhi kebutuhan sosial-

- emosional karyawan, mengarahkan karyawan pada keterlkatan yang lebih
Universitas Indonesia
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kuat dalam keanggotaannya di organisasi, status peran yang-diambilnya
dalam organisasi menjadi lebih mendalam, begltu juga dengan identitas
keorganisasiannya.

~ e Strengthen Employees’Belief
" Adapun POS juga seharusnya memperkuat keperéayaan karyawén bahwa

organisasi mengakui dan menghargai peningkatan perforrha kerja mereka.

Ketiga proses di atas menurut Rhoades & Elsenberger (2002) seharusnya.
menimbulkan hasil yang positif bagi karyawan, seperti adanya pemngkatan
kepuasan kerja, memngkatnya perasaan positif karyawan terhadap organisasi, dan
sebagainya. Untuk organisasi sendiri, hal diatas seharusnya juga menimbulkan |
hasii yang positif, misalnya dengan meningkatnyé komitmen afektif dan performa

karyawan, serta menurunnya tingkat rurnover.

'23. Anteseden dari POS

“Berdasarkan teori mengenai dukungan organisasi yé_ing dikembangkan oleh
_Eisenberger, dkk (1986) dalam Rhoades & Eisenberger (2002), terdapat tiga
bentuk perlakuan organisasi vyang menjadi anteseden POS dan dapat_

meningkatkan POS, yakni :

a. Fairness
Keadilan prosedural pada dasarnya fokus pada keadilan perlakuan |
_yang yang dlbenkan ‘organisasi ketika menentukan dlstnbu31 sumber daya
antar karyawan (Greenberg, 1990 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002).
Adapun Shore & Shore (1995) dalam Rhoades & Eisenberger (2002)
menemukan. bahwa kéadilan dalam | pengambilan keputusan ketika
" mendistribusikan sumber daya temyata memiliki efek kumulatif terhadap
POS, ketika pengambilan keputusan tersebut mempertlmbangkan
kesejahteraan karyawan.
Cropanzo & Greenberg (1997) dalam Rhoades & Elsenberger'
(2002) membedakan antara aspek struktural dan aspek sosial dalam-
keadilan prosedural. Dalam aspek struktural, terdiri dari aturan formal. -
Kebijakap yang terkait dengan 'pengambilan 'keput‘usan yang
| mempengaruhi karyawan teﬁnaSuk adanya perhatian yang me_niadai_ ketika
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suatu kebijakan di_implemantasikan,‘ adanya informasi yang diberikan
secara akurat, serta aspirasi karyawan yang dilibatkan dalém pfoses
pengambilan keputusan. Sedangkan pada aspek sosial (kadang disebut .
sebagai keadilan interaksional), terdiri dari kualitas perlakuan
' 1nterpersonal dalam ‘alokasi sumber daya yakni sejauh mana organisasi
memperlakukan karyawan dengan adil dan respek serta ketersediaan
informasi ‘'mengenai bagaimana suatu keputusan ditentukan oleh
organisasi. ' : ' |

| Supervisof Support '

Karyawan pada dasarnya mengerhbangka;n persepsi secara global
mengenai  sejauh mana organisasi tempatn_yé bekelje menghargai.
kontribusi mereka.  Disamping hal tersebﬁt karyawan ‘juga
mengembangkan persepsi mengenai sejauh mana supervisor (atasan)
mereka menghargai kontnbu51 mereka serta peduli terhadap kesej ahteraan |
-mereka (Kottke & Sharafinski, 1988 dalam Rhoades & Eisenberger,
2002). Supervisor merupakan agen dari organisasi, memiliki tanggung
jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawehannya,
sedangkan karyawan yahg menjadi bawahan dari supervisor mempersepsi
“adanya orientasi yang rhenyenangkan ataupun tidak menyenangkan dari
atasannya, dan menilai tindakan supervisor tersebut sébagai dukﬁngan
organisasi  (Eisenberger dkk, 1986; Levinson, 1965 dalam Rhoades &
Eisenberger, 2002). . A |

Selain itu, Rhoades & Fisenberger (2002) juga menyatakan bahwa:
pada dasarnya karyawan ;[elah menyadari bahwa evaluasi supervisor -
terhadap bawahan blasanya akan selalu dlsampalkan pada tingkat
manajemen yang lebih tinggi, ‘sehingga dukungan supervisor senngkah
dipersepsi bawahan sebagai dukungan orgamsa51 secara keseluruhan,
Dukungan supervisor dalam beberapa penehtlan dmyatakan berhubungan
_dengan leader-member exchange dan supervisor conszderatlon
Organizational Reward and Job Condition |

Menurut Shore & Shore (1995) dalam Rhoades & Elsenberger

(2002) penerapan mana] emen sumber daya manusia yang memperhatlkan'
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imbalan yang sesuai d_éngah kontribusi karyawan terhadap perusahaan
“secara positif akan berhubungan dengan POS. ‘Berbagai imbalan dan
kondisi pekerjaan (reward and job co'nditibn) yang ;dinyatal‘(a'n pada
berbagai penelitiany terkait dengan POS antara lain adalah penghargaal’l,v

gaji, promosi, job security, autonomy, role stressors, dan training.

2.4. Konsekuensi dari POS . _ ‘
Dalam Rhoades & Eisenberger (2002) disebutkan ‘bahwa kons'ekuénsi dari
POS antara lain adalah kofnitmen organisasi, reaksi afektif terhadap pekerjaan
(job-related affect), job iﬁvolvemenf kinerja, strains, keinginan untuk bertahan di
~ perusahaan, dan tmgkah laku menmggalkan pekeljaan Berikut adalah penjelasan
mengenai berbagai hal diatas :
a. Organizational Commitment _

Mengacu pada The Basis of the Récz’prociiy Norms, POS
seharusnya mampu menciptakan perasaan terikat yang memunculkan'
adanya kepedulian karyawan terhadap keberlangsungan orgamsaSL
(Eisenberger dkk, 2001 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). POS secara

- langsung dapat meningkatkan komitmen vorga’nisasi melalui- pemenuhan
kebutuhan sosioemosional karyawan, sepertl adanya keterlkatan dan
dukungan emosional bagi karyawan (Armeh dkk, 1988; Eisenberger dkk,
1986 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). Pemenuhan kebutuhan
tersebut dianggap dapat menghasilkan perasaan memiliki yang kuat

| terhadap 6rganisasi; termasuk perasaan menjadi bagian dari organisasi dan-
status peran yang k_emudian akan menj adi social identity karyawan.

POS juga berkontribusi terhadap adanya perasaan bermakna dan.
bertujuan dari karyawan terhadap organisasi, serta mampu mengurangl
perasaan tidak nyaman yang dapat saja muncul karena karyawan dipaksa
untuk tetap bertahan di perusahaan tempatnya. bekerja. (Shore & Tetrick, |

1991 dalam Rhoades & Elsenberger 2002).

b. Job Related Affect

Rhoades & Eisenberger (2002) menyatakan bahwa POS “mampu
mempengaruh1 reaksi afektlf karyawan terhadap peker_]aannya termasuk
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kepuasan kerja dan positive mood. POS pada dasarnya mempengaruhi
‘kepuasan kerja secara keseluruhan melalui pemenuhan kebutuhan
sosioemosional karyawan, peningkatan performance reward expectancies,
dan adanya ketersediaan bantuan dikala dlperlukan.

Positive mood secara' konseptual berbeda dengan kepuasan kefja
Karena positive mood merupakan pernyataan emosi secara umum, tanpa.
adanya objek spesifik tertentu (George, 1989 dalam Rhoades &
Eisenberger, 2002). Mood merupakan komponen afektif yang dipengaruhi
oleh lingkungan (George & Brief, 1992 dalam Rhoades & Eisenberger,
2002). POS juga dapat berkontnbu51 terhadap perasaan karyawan'
mengenai sejauh mana ia cukup kompeten pada pekerjaannya dan cukup '
berharga bagi perusahaan melalul peningkatan positive mood.

Job Involvement

Job involvement mengacu pada ‘identifikasi dan minat seseorang

terhadap pekeqaan yang dijalaninya (Cropanzano dkk, 1997; O’Driscoll &
“Randall, 1999 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). Persepsi karyawan
mengenai sejauh mana ia cukup kompeten dinyatakan berhubimgan.
dengan ketertatikan terhadap tugas (E_isehberger dkk, 1999 dalam Rhoades
& Eisenberger, 2002). POS dapat meningkafkan ketertarikan karyawan
terhadap tugasnya melalui peningkatan persepsi karyawan .m_engenaiv
sejauh mana ia cukup kompéten pada pekerjaannya.

Performance | .

POS dapat menmgkatkan kmelja karyawan dalam aktivitas
kerjanya, serta dapat meningkatkan performa kerja karyawan pada
aktivitas yang ditugaskan padanya. Menurut George & Brief (1992) dalam

Rhoades & Eisenbefger-(2002) POS dapat 'mehingkatkan peran karyawah
dalam aktivitas peker_]aan sepertl membantu rekan kerja mengambll'
tindakan yang dapat mehndungl organisasi dari resiko, menawarkan saran
yang konstruktif bagi organisasi, serta berusaha memperoleh pengetahuan«

dan keahhan yang menguntungkan organlsa51

Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



2.5,

e.

21

Strains ,
POS dapat mengurangi reaksi psikis terhadap stressor melalui
penyediaan bantuan berupa materi maupun dukungan emosional terhadap

karyawan, ketika karyawan dituntut dengan standar yang tinggi dalam -

 bekerja (George dkk, 1993; Robblee dkk, 1998 dalam Rhoades &
| Eisenberger, 2002). Selain itu, POS juga dapat mempengaruhi strfessor—

strain relationship, Jatigue, dan burnout (Cropanzano dkk, 1997; Robblee
dkk, 1998; Venkatachalam, 1995; dan Roblee 1998 dalam Rhoades &

~ Eisenberger, 2002) Dinyatakan juga POS dapat menurunkan tingkat

stress, baik pada kondisi kerja dengan stressor tinggi .maupun stressor
rendah (Viswesvaran dkk, 1999 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002).
Willingness to Stay : -

Witt, dkk (1993) dalam Rhoades &  Eisenberger (2002)_

menyatakan ‘bahwa terdapat hubungan antara POS dan kelngman _

. karyawan untuk bertahan di perusahaan. Hal ini diukur melalui skala yang

dikembangkan oleh Hrebiniak dan Alluto (1972) mengenai kecenderungan
karyaWan ‘untuk meniggalkan organisasi apabila ditawarkan gaji yang
lebih besar. '

Turnover Behavior ik . _

' Tingkah laku memnggalkan pekeljaan mengacu pada tidak
berpartlslpasmya karyawan secara aktif di organisasi (Rhoades &
Elsenberger, 2002). POS berhubungan secara negatif dengan intensi untuk
meninggalkan pekerjaan (All'en dkk, 1999; Aquino & Griffeth, 1999;
Guzzo dkk, 1994; Wayne, 1997 dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). Hal

yang sama ditemukan dalam penelitian Hankins (2005), juga dalam '

‘penelitian dari Cole, dkk (2002) Eisenberger, dkk (2001) dalam

Kahumuza & Schlechter (2008).

Pengukural_i POS -.

- Pada penelitian ini, pehgukuran POSvdilakukan melalui. kuesioner yang

d1kembangkan oleh Hankins (2005) berdasarkan teori POS dari’ Elsenberger dkk
(1986) Hankins (2005) mengkonstruk51kan kuesmner POS yang terdiri dari 3
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anteseden, yakni fairness, supervisor support, serta organizational rewards and
Job condition, dan terdiri dari 36 item. Adapun untuk kepentingan penelitian ini
peneliti melakukan penerjemahan ke dalam Bahasa Indonesia, kemudian menguji

-kembali reliabilitas dan validitasnya melalui data pretest yang didapatkan‘.

2.6.. Intensi uhtuk Meninggalkan'Pekerjaan (Intentiqn to Turnover)
2.6.1. Pengertian Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan

Menurut Mobley dkk (1978), intensi untuk meninggalkan pekerjaan '
adalah keinginan secara sadar untuk meninggalkan organisasi melahii proses
kognisi dimana karyawan secara akﬁf mempertimbangkah untuk keluar dan
mencari alternatif pekerjaan lain. Adapun Boshoff, dkk (2002) dalam Kahumuza
& Schlechter (_2008_) ‘menyatakan bahwa intensi untuk meninggalkan pekerjaan
merupakan -kekuatah sudut péndang yang dimiiiki oleh individu mengenai
ketidakinginannya untuk tetap bekerja di suatu organisasi. v |
| Berdasarkan definisi-definisi di atas, dapat disimpulké.n bahwa intensi
untuk meninggalkan pekerjaan adalah kemgman karyawan untuk tldak lagi
bekelja di perusahaan, melalui proses kogmsl dimana karyawan secara aktif.
mempertimbangkan untuk keluar dan mencari alternatlf pekerjaan lain.

2.6.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhl Intensi untuk Menmggalkan
Pekerjaan

Tingkah laku meninggalkan pekerjaan dipengaruhi oleh beberapa

~ anteseden, yakni ‘kepuasan kerja,. hngkungan kerja komitmen organisasi,

karakteristik personal dan motivasi intrinsik (Hom & Griffeth, 1995 dalam Scott
et al, 1999). Adapun 1ntens1 untuk memnggalkan peketjaan merupakan anteseden'
“terdekat dengan tingkah laku meninggalkan pekerjaan (Jablin dkk, 1978 dalam
Scott et al, 1999). Firth, dkk (2003) dalam Kahumuza & Schlechter (2008) juga
menyebutkan bahwa intensi untuk meninggalkan pekerjaan merupakan faktor
pencetus pada tmgkah laku meninggalkan pekerjaan |

Karyawan yang memiliki kecenderungan untuk menmggalkan pekerjaan |
~ secara p51kologls dapat terdeteksi. Biasanya mereka menjadi kurang termotivasi,
kurang menunjukan adanya kesediaan untuk berkontribusi secara efektif dalam

- organisasi, serta kurang adanya keterikatan der_igan organisasi tempatnya bekerja
Universitas Indonesia

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



23

(Eisenberger dkk 12001; Reese dalam Boshoff & Allen 2000; Meyer & Allen,
1991  dalam Kahumuza & Schlechter; 2008). Bagi manager, dalam rangka
mempertahankan karyawan, pentmg untuk mencegah realisasi dar1 1ntens1
karyawan untuk memnggalkan pekerjaan. Manager juga perlu memahami alasan
- mengapa karyawan berniat untuk menmggalkan pekerjaan (Kahumuza &
Schlechter 2008) v
2.6.3. Tahapan dalam Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaah

Untuk sampai pada tingkah laku meninggalkan pekerjaan, intensi untuk
meninggalkan pekerjaan mendahului pemunculan tingkah laku tersebut, dengan
proses sebagai berikut (Mobley dkk, 1978): ' |
Bagan 2.1 7, heorétiéql Work of Intention to Ti urnover (Mobley dkk, 1978) |

Thought of | _ Evaluation of the | Intentionto .| Search
quitting expected utility of search search
| i urno?fer . v Withdrawal E Intentz?n 2l o Evaluatz(?n of
. behavior ! 1 decision ‘quit v alternatives

Bagan di atas merupakan tahapan—tahapan yang dimulai dari pemikiran
untuk meninggalkan pekeljaan hingga tingkah laku memnggalkan pekerjaan '
dllakukan Adapun penjelasan pada bagan d1 atas adalah sebagal berlkut
' e Thought of Qultzng ,
Pada 1nd1v1du sudah muncul pemikiran-pemikiran_ untuk meninggalkan
pekerj aannya saat ini.
o . Evaluation of the Expected Utility of Search. o
Pada individu terjadi evaluasi dari proses berpikir sebelumnya, apakah
tingkah laku meninggalkan pekerjaan akan memberikan hasil sesuai
harapan individu atau tidak. Tahapén ini menekankan pada orientasi di
masa depan. Individu merasakan adanya ketertarikan pada pekérjaan. lain. .

Daya tarik muncul berdasarkan harapan individu bahwa pekerjaan tersebut
Universités lhd'onesfa
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akan mendatangkan berbagai konsekuensi, baik_ positif maupun negatif
mengehai hasil dan hilainya Konsep dari expected utility dijelaskan
sebagai evaluasi terhadap alternatif-alternatif yang ‘ada, kemudian dilihat
sebagai evaluasi diri akan “keuntungan yang ditawarkan oleh berbagal'
macam alternatif dan kesempatan individu untuk merealisasikan alternat;f- '
~alternatif tersebut. Hal penting yang terdapat pada daya vt‘arik adalah
organizational goal and values..

e Intention to Searck

Setelah evalﬁési, di dalam diri individu akan muncul kecenderungan untuk
“mencari alternatif pekerjaan lain. '

o Search
Dilanjutkan dengan munculnya perilaku mencari alternatif pekerjaan lain.

e  Evaluation of Alternatives | = |
Setelah mencari, individu melakukan evaluasi dari -alternatif-altematif :
pekerjaan yang ada. Tahapan ini menggambarkan penilaian terhadap -
altematlf-alternatlf yang tersedla akan pekerjaan-pekerjaan lain. Individu
mengevalua51 alternatif mana saja yang memiliki konsekuen31 positif dan
negatif. Tahapan ini juga akan menekankan pada orientasi masa depan,
yakni mengenai pekeljaan yang mungkln akan dldapatkan di masa depan.

e Intention to Quit. '

Hasil evaluasi terhédap alternatif—alternatif pekerjaan yang ada, kemudian’

akan menimbulkan kecenderungan untuk meninggalkan pekerj aan. |

Adapun dalam penelitian ini, pada alat ukur intensi untuk memnggalkan-
pekerjaan yang akan diukur hanya dari tahap pertama yaitu thought of quiting
sampai dengan tahap}keenam, yaitu mtentzon to quit. Sedangkan tahap withdrawal
decision dan turnover behavior merupakan tahapan yang berada di luar proses |
, kognisi dan merupakan = tahapan . dimana individlu memutuskan untuk
méninggalkan'pekerj aan serta realisasi dari intensi untuk meninggalkan pekerjaan,
- yakni keluar dari tempat bekerja. Adapun kedua tahap terakhir tersebut tidak

‘diukur dalam alat ukur 1nten51 untuk memnggalkan pekerjaan

Apabﬂa karyawan memperseps1 dukungan organlsas1 memada1 maka pada:
‘tahapan evaluation of _the expected utility of search, 1nd1v1du akan
~ Universitas Indonesia:
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mempertimbéngkan konsekuensi dari tingkah laku meninggalkan pekerjaan yang
akan ia lakukan. Ketika organisasi mendukung dan memenuhi kebutuhan s0sio-
‘emosional mereka, maka besar kemungkinan individu akan mempertimbangkan

kembali niatnya untuk meninggalkan pekerjaaan.

'2.6.4. Pengukuran Intensi ﬁntuk Meninggalkan Pekerjaan

Pada penelitian ini, pengukuran intensi untuk meninggalkan pekerjaan
dllakukan melalui kueswner intention to turnover berdasarkan Mobley, dkk
(1978). Alat ukur ini terdiri dari 22 1tem yang disusun berdasarkan tahapan-
tahapan kognitif dalam konstruk intensi untuk meninggalkan pekerjaan. Untuk
képentingan penelitian, penéliti menggunakan alat ukur yang sudah ada dan telah
diuji reliabilitas dan validitasnya oleh Adiningtjras, dkk (2010) kemudian peneliti

. melakukan vji reliabilitas dan validitas kembali denganvmenggunakan data pretest.

27. & Feed.back‘
-2.7.1 Pengertlan Feedback

Forte (2009) mendeﬁm51kan feedback (umpan bahk) sebagai sebuah
proses pembelajaran yang fokus pada perllaku tertentu yang dinilai perlu untuk
ditingkatkan ataupun dlpertahankan Pendekatan ini menurut Forte (2009) d1n11a1'
lebih humanis dan tidak menilai karyawan sebagai pribadi yang tidak mampu '
berkembang serta cenderung manja. Déﬁnjsi ini dianggap lebih memposisikan
karyawan sebagai pihak yang rnemiliki tanggung jawab- mendukung - untuk
memperlakukan karyawan secara adil, serta ‘memungkinkan karyawan untuk
| belajar bertanggung jawab terhadap tlndakannya

- Feedback merupakan salah satu metode yang paling signifikan, yang dapat
‘dlgunakan oleh atasan untuk memandu, memblmbmg, serta mengmstrukmkan'
karyawan untuk secara kontinu berkembang, mengerahkan upaya yang lebih baik -
lagi, serta dianggap dapat meningkatkan performa karyawan (Forte, 2009). Dalam‘
pemberian feedback, tugas atasan adalah menangkap adanya perllaku spesifik .
tertentu, misalnya perilaku yang membuat bawahan menampilkan hasil kerja yang -
maksimal, kemudian atasan memberikan feedback sebagai sebuah apresiasi dan
- pernyataan bahwa 1a bangga terhadap prestasi anak buahnya. £ eedback juga dapat

diberikan ketika atasan menemukan anak buah yang mem111k1 performa yang
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kurang baik ataupun memiliki permasalahan tertentu, kemudian - atasan
memberikan feedback yang ditujﬁkan agar yang bersangkutan meningkatkan -
performanya. Hal ini juga dimaksudkan' sebagai bentuk dukuﬁgan atasan, bahwa
karyaWan yang beﬁnasalah tersebut mendapatkan support yang ,mémadai dari
atasannya. | |

Definisi lain dari feedback dlkemukakan oleh RICh (1998), yakni
percakapan dan _akt1v1tas_ yang memungkinkan atasan memberikan apresiasi
ataupun penghargaan, serta membimbing bawahan untuk dapat menampilkan
‘perilaku yang lebih efektif. Rich (1998) menyatakan bahwa feedback amat penting
untuk disampaikan terkait dengan proses pencapaian target bawahan. Menurutnya,
atasan dalam hal ini sebalknya tidak hanya blcara namun juga mereka harus»
memimpin dengan membenkan contoh (lead by example), serta menjadi teladan ,
(role model) bagi bawahannya. Dalam proses pembenan feedback, atasan juga
sebaiknya secara personal memiliki seperangkat nilai dan perllaku tertentu guna
menstimulasi perubahan perilaku dari bawahan
- 2.7.2 Manfaat Pemberian Feedback
’ Hoske (1999) menyatakan bahwa karyawan blasanya akan merasa senang
‘apablla ia dlperlakukan sebagai orang dewasa, yang mampu berpikir,
-mempertlmbangkan serta menglmplementa51kan sesuatu. Dahulu, sebagian besar
atasan berpikir bahwa penghargaan yang berupa uang merupakan motivator utama
bagi karyawan untuk meningkatkan performa, d1samp1n_g adanya job security,
promosi, kondisi peketjahn yang baik, serta adanya pekerjaan yang menarik bagi
karyawan. Adapun menurut Hoske (1999), apresiasi merupakan aspek yang paling -
penting dalam meningkatkan motivasi 'kar_yawan, yang juga didukung dengen
adanya dukungan atasan bsecara pérsonal adanya 'simpati atasan terhadap
permasalahan bawahan serta job security. Uang bukanlah motivator yang utama
dalam pemngkatan perfonna karyawan. A

- Strategic Management Group, Inc dalam Hoske (1999) menyatakan bahwa
feedback memiliki banyak manfaat jika disampaikan secara efektif. Feedbackv
dinilai dapat ‘meningkatkan motivasi karyawan, mendukung karyawan, serta
membimbing karyawan untuk menunjukkan performa yang lebih baik. Dialog

yang te;jadi selama proses feedback jika dilakukan dengan baik s_erta' di_dukung.
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‘dengan adanya lingkungan kerja yang positif dikatakan dapat mengurangi
kesalahan karyawan dalam pekerjaannya, sehingga dapat mengurangi jumlah
perbaikan yang tentunya beraklbat pada lebih smgkatnya siklus waktu pengerjaan_
tugas, dan dla.nggap dapat berefek pada penmgkatan motivasi tim. Adapun waktu
pengerjaan tugas yang lebih singkat dapat memberikan efek positif pada
neningkatén kepuasan custo)ner, sehingga target juga dapat meningkat, dimana
hasil akhimyé adalah value dari shareholder juga dapat ditingkétkan. Berikut
adalah bagan yang menggambarkan efek feedback yang efektif :

Bagan 2.2

Efek Feedback yang Efek‘uf Berdasarkan Strateglc Management Group, Inc dalam.
-Hoske (1999):

2.7.3 Tahapan dalam Memberikan Feedback _

o Dalam suatu organisasi, karyawan merniliki kontribusi yang besar dalam
pencapaian tujuan perusahaan, untuk itu diperlukan karyawan yang memiliki
keahlian yang baik, mampu mengambll keputusan, dan merasa nyaman denganv
pekerjaannya. Untuk dapat merealisasikan hal tersebut Forte (2009) menyatakan .
bahwa karyawan perlu untuk selalu belajar berpikir, dan berkembang. Mereka
membutuhkan informasi tentang seJauh ‘mana’ kualitas keputusan yang mereka
ambil selama bekelja, dan apakah keputusan keputusan yang mereka buat sudah
- sesuai dengan apa yang diinginkan oleh perusahaan Dalam hal i ini, atasan perlu
‘untuk melakukan supervisi dan observasi terhadap performa bawahan, kemudian
menyediakan umpan vba_hk agar tingkah yang laku yang diangga'p baik dari-
“bawahan dapat dipertahankan, dan tingkah laku yang belum memenuhi Syarat
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dapat terus diperbaiki. Atasap juga perla ;melakukan observasi terha‘dap. kendala
ataupun permasalahan yang dihadapi bawahan ketika bekerja. Ada baiknya atasan
menciptakan situasi pembelajaran yang memadai guna membantu bawahan untuk
' meningkatkan dan mengembangkan keahhan mereka sehingga di masa yang akan
datang mereka dapat menunj jukkan performa yang lebih baik.

Terkait dengan hal di atas, menurut Forte (2009) feedback merupakan'
4sa1ah satu cara untuk memandu, memblmbmg, serta memberikan edukasi pada
karyawan guna meningkatkan ataupun mempertahankan performa mereka.
Feedback terhadap performa karyawan memiliki beberap'é syarat untuk dikatakan
sebagai feedback yang efektif. ,Jikafeedback tidak disampaikan secara baik, maka
hal tersebut dapat merusak hubungan antara atasan dan bawahan. Bawahan pada
dasarnya tideik_ ihgin diberitahu ataﬁpun didikte, ia lebih membutuhk;in informasi
yang bermakna, guna membantu memperbaiki diri.

Menurut Forte (2009), tahapan dalam proses feedback di bawah ini dapat
menjadl acuan bag1 atasan apablla 1ng1n memberikan feedback pada bawahan
(baik feedback terhadap perllaku yang positif maupun negatif):

a.  Start with a ‘COOKIE’ (a Positive Comment) _
Pada dasarnya tidak ada satu orang pun yang akan suka mendengar-
hal-hal yang perlu diperbaiki dari dirinya melalui pernya'taan-
pernyétaan yang kurang merigenékka_n Feedback tentunyei berisi.
tentang pribadi individu yang bersangkutan tingkah lakunya, dan |
'emosmya Ada baiknya ketika memulai proses feedback terhadap
performa bawahan, atasan perlu mendahulumya dengan komentar
positif, seperti sesuatu yang menunjukkan -adanya respek dan
pemahaman mengenai bawahan yang dihadapi dan melibatkan yang
bersangkutan dalam keseluruhan proses diskusi. o

b.  Describe the Current Behaviors and Situaﬁons (Give Great Details)

- Dalam proses pemberlan feedback penting untuk menggambarkan apa
yang sebena.rnya sedang terjadi pada penerima Jeedback, tingkah laku'
spesifik yang ingin dlpertahankan ataupun ditingkatkan dari yang
bersangkutan, serta situasi spesifik hasﬂ observa51 atasan terkait

- tingkah laku yang dlmaksud Pada pr1ns1pnya atasan sebagal pemberl
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Jeedback haruslah menyampaikan secara spesifik, singkat,_ dan
disampaikan secara langsung tanpa bertele-tele. Perlu diingat bahwa
tujuan dari pemberian feedback adalah perubahan perilaku, pemberian -
dukungan dan merupakan stimulasi agar perilaku yang dlanggap baik
dapat tetap berkelanjutan. | o ’
Describe Impact and Consequenees (Find the ‘Hook’ or the
‘Attention-Getter’ for the Feedback Recipient) |
Penting bagi,pefnberi Jeedback untuk dapat menggambarkan efek dan
konsekuensi dari perilaku penerima feedback, membefikan penekanan
pada efek dari perilaku tersebut terhadap hasil (output) pekerjaan yang
bersangkutan, customer, maupun karyawan lain. Dalam hal ihi atasan
perlu benar-benar spesifik, dan detil;detil yang disampaikan hér’uslah
dapat dikuantiﬁkasi. Semakin detil dan akurat informasi yang
diberikan, maka akan semakin bermakna feedback-nya. Atasan juga |
' perlu menyadari bahwa orang d.ewasé tidak akan berubah sebelum ia
melihat adanya alasan personal baginya untuk berubah. Konsekuensi
dari suatu perilaku sebaiknya tidak hanya dikaitkan dengan efeknya
terhadap- 0rgan1sa51 secara keseluruhan, tetapl juga pada penerima
feedback secara pribadi. : _
Create a Plan to Continue Great Behaviors or Change ‘Negative
Behaviors (Let T, hem Have a Voice in the Response) .
Ketiké proses feedback dilakukan, pemberi feedback perlu bekerja
sama dengan peherima Jeedback - untuk méndapatkan saran-saran’
ataupun pilihan-pilihan tindakan yang dapat dilakukan dalam rangka
meningkatkan hal-hal yang dinilai perlu dari yang bersangkutan
ataupun dalam rangka mempertahankan apa yang sudah dinilai baik
dari dirinya. Dalam hal ini perlu diperhatikan bahwa penerimav
feedback (bawahan) haruslah terlibat aktif dalam proses ini. Semakin
banyak a terlibat dalam menentukan tlndakan tmdakan apa yang perlu

dilakukan, semakin besar ia mempunya1 rasa memiliki terhadap hasil

dari tindakannya..
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e. Endwitha ‘COOKIE ’(Pdsz’tive Comment) ‘

" Feedback yahg positif maupun negatif pada prinsipnya akan diolah
secara lebih baik oleh penerimanya ketika diawali dah diakhiri dengan
nada yang posiﬁf dan personal. Pemberi feedback harus benar-benar
yakin dan memastikan kepada penerima feedback mengenai - nilai
ataupun ‘manfaat apa yang ia dapafkan dari diskusi dalam proses
Jeedback yang terjadi. Hal ini menjadi amat penting guna membangun '
hubungan yan jujur dan terbuka dalam dialog tentang p_erfbrmance

yang bersangkutan.

28 T raining and Develbpment (Pelatihan dan Pengembangan)
2.8.1 - Pengertian Training and Development (Pelatlhan dan Pengembangan)
Cummings dan Worley (2005) mendeﬁm51kan trazmng ‘and development
| sebagai intervensi yang menyediakan pengetahuan dan keahlian baru bagi anggota
organisasi, dimana pengetahuan dan keahlian baru tersebut memang mereka'
butuhkan untuk bekerja dengan baik. Fokus dari intervensi trazmng telah.
berkembang mulai dari metode yang d1lakukan di kelas sampai dengan metode .
simulasi, action learning (belajar dengan melakukan kegiatan tertentu: ataupun
praktek), traznzng yang metodenya menggunakan komputer dan 1ntemet serta
studi kasus (Cummings dan Worley, 2005). Adapun keseluruhan metode tersebut
pada dasarnya dapat dlgunakan untuk berbagal level Jabatan dan tipe anggota
orgamsam ’ '
' Training and development merupakan area yang telah' banyak:
“dikembangkan dalam praktek intervensi organisasi. Istllah training blasanya
digunakan ketika tujuan dari suatu keglatan adalah untuk pengembangan.
karyawan (Cummmgs dan Worley, 2005). Training yang dapat d1kategor1kan »
sebagai intevensi pengembangan organlsaSI adalah trazmng yang fokus pada .‘
perubahan pengetahuan dan keahlian dan suatu kelompok anggota organisasi, |
» guna meningkatkan efektivitas ataupun membangun kapablhtas dari sistem

organisasi secara keseluruhan.
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2.8.2 Tahapan Aplikasi Training and Develo'pment"‘
'Menur,ut Cummings dan. Worley (2005), intervensi training and
development biasanya terdiri dari beberapa tahapan, yakni :
a. Perform a Need Assessment |
| Kegiatan. need assessment dilakukan dalam rangka mengetahui
kegiatan training apa yang perlu idilaks.anakah sésuai kebutuhan
organisasi. Tahapan ini terdiri dari kegiatan pengumpulan data mengenai
orgamsam (organization assessment) pekerjaan dari anggota organlsa31-
(work assessment) serta data-data 1nd1v1dual dari anggota orgamsast
(individual assessment) Organzzatzon assessment fokus pada sistem yang ‘
dapat memungkinkan anggota organisasi untuk melakukan transfer hasil
; pelatlhannya Agar proses transfer hasﬂ traznzng dapat terlaksana dengan
baik, peserta pelatihan harus dlbenkan kesempatan dan kondisi yang
memadai untuk mengaplikasikan pengetahuan keahlian, dan kemampuan
yang baru dldapatkannnya dari training . tertentu dalam kondisi pekerjaan
“yang sebenarnya Organization assessment juga menentukan apakah
terdapat dukungan yang memadai dalam organisasi untuk membuat
training yang ada menjadl berguna dan dapat dimanfaatkan secara
maksimal. ' ' ' ' :

Adapun work assessment ~mémpakan kegiatan yang ditujukan
untuk mendapatkan pemahaman mengenai tugas, aktiVitas dan keputusan '
~apa yang dituntut pada peserta pelatlhan untuk dapat dllakukan secara
lebih. baik setelah mereka menglkutl pelatihan. Sedangkan zndzvza’ual
assessment merupakan keglatan yang‘ ditujukan untuk mendapatkan
pemahaman mengenai tingkat pengetahuan, keahlian, dan kemampuan
. yang. teléh .dimiliki saat ini oleh - anggota organisasi yang akan
diikutsertakan dalam pelatihan tertentu. ‘ |

b Develop the Objectives and Design of the Training ,

Pada tahapan ini, hal yang pertama dilakukan adalah menentukan
tujuan dari intervensi training and development yang akan dilaksanékan
Tujuan dan Iraining seharusnya dapat menggambarkan kualitas serta

kuantitas performance yang nantinya harus dapat ditunjukkan oleh peserta

UnlverS|tas IndoneS|a ,

- Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



32

pelatihan, untuk dapat menyatakan bahwa mereka kompeten setelah'
mengikuti pelatlhan yang ada. Misalnya, dalam suatu training mengenal_
customer service, tujuan dari pelatlhan tersebut adalah peserta dapat .
menangani dengan baik 95% dari keseluruhan permintaan ataupun keluhan
‘ cusfomer' |
" Disain training merupakan proses " menentukan plllhan dari
berbagai teknik yang ada, sepem on-the-job ftraining, audiovisual
methods, computer -based or znternet based approach, ataupun pendekatan
lain yang lebih tradisional seperti , ceramah di kelas, SImu1a51 studi kasus,
ataupun experzmental exercises.
c. Deliver the Traznzng I
Tahapan 1n1-merupa,kaf,_1 téha‘p' implementasi dari program fraining
and development. Peserta dapat 's%ija diimdang ataupun mendaftarkan diri,
mengikuti - keseluruhan akt1v1tas pelatlhan sampa1 dengan selesa1
kemudian kembali bekerja setelah keglatan selesai. '
d. Evaluate the T raining | ¥
Tahapan akhir adalah mengetahm sejauh mana pelatlhan yang
diadakan mampu mencapai tujuan yang telah dibuat sebelumnya Empat
- kriteria yang biasanya digunakan untuk mengevalua51 pelatihan adalah
reaction, learning, behavior, dan result (Kirkpatrick, 1959 dalam
Cummings dan Worley, 2005). »
2.8.3 Tahapan Evaluasi Training - , : :
Kirkpatrick (dalam Riggio, 2008)» menjelaskan bahwa sebuah z_‘ra‘ining
yang efektif dapat dilihat evaluasinya melalui beberapa kriteria / tingkat, yaitu:
reaction criteria, learning criteria, behavioral criteria, dan result criteria. Berikut

pembahasan mengenal bentuk evaluasi- yang dapat dilakukan pada masing-masing
kriteria: ’

a. Reaction Crzterza .
| | ~Pada kntena ini, fokusnya adalah ‘mengetahui bagalmana
penllalan perasaan dan sikap peserta pelatihan terhadap sesi -yang:
diberikan. Pada kriteria ini, tepat setelah pelatlhan selesai, peserta diminta

mengisi kuesioner untuk menilai kepuasan terhadap kegiatan trammg yang

Univ_ers»itas Indonesia :

Pengaruh'effective.-.., Ade Hanie .Fatimah, FPsi Ul, 2012



33

telah dilakukan. Aspek-aspek yang dinilai antara lain adalah metode yang
- digunakan, performa pemandu (fasiiitator utama), perlengké}pan danv
peralatan yang disediakan, suasana pelatihan, dan sebagainya. Peserta
biasanya diminta memberikan penilaian antara 'sangat baik, baik, biasa
saja, buruk, dan sangat buruk pada masing-masing aspek. |
Learning Criteria o .
Untuk kriteria learning, yéng lebih ditekankan adalah seberapa banyak -
pengetahuan ataupun materi pelatihan yang dipahami peserta, ataupun
seberapa banyak pembelaj aran yéng ia dapatkan dari proses pelatihan yang
diikuti. Pada kritefia ini, evaluasi dapat dilakukan dengan meminta peserta
menjawab atau menguraikan kembali materi pelatihan yang telah
_diberikan. Hal ini dapat diukur melalui kuesxoner dengan pertanyaan open—
ended. Pemberian kuesioner blsa bersamaan dengan kuesioner ‘pada’
kriteria reaction. Selain itu juga dapat dllakukan observasi dan wawancara

singkat kepada peserta mengena1 pemahaman mereka mengenal materl»

training. _
Behavzordl Criteria
- Kriteria behavioral melihat apakah hasil pembelajaran dari lraining telah |
dlterapkan dalam situasi kerja. Hal ini dapat diukur dengan wawancara dan
observasi secara ,berkala (satu bulan sekali) setelah pelatihan berlalu
sampai waktu enam bulan bulan seteiahnya. Tingkat evaluasi ini dapat
dikaitkan dengan ,Transfeir of T raining.(TOT).- Adapun TOT merupakan
“konsep mengenai apakah pelatihan benar-benar diaplikasikan dalam situasi
kerja yang sebenarnya (Riggio, 2008). Menurut Wexley & McCelhn
dalam Riggio (2008), TOT terjadi ketika ada elemen-elemen stimulus dan
respon yang identik antara kegiatan training dan situasi kerja nyata. _TOTV
akan terbentuk bila lingkungahkerja ‘mendukung perilaku baru yang
dipelajari saat pelatihan. Agar TOT dapat menjadl 1eb1h optimal, peserta -
| dapat menyusun tujuan pribadi yang sej alan dengan mszght yang dlperoleh
dari pelatlhan untuk dumplementa51kan dalam pekerjaannya. Selaln itu

Sfeedback dan reznforcement dari ‘atasan atau rekan kerja terhadap penlaku
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baru yang dimunculkan ~diharapkan Vakan‘ dapat Vmemp‘erkUat dan
| mendukung proses TOT. | .‘
d. Result Criteria | _

Pada kntena result, fokusnya adalah pada hubungan atau perbandmgan
_antara hasil pelatihan  dengan kemajuan ‘organisasi. Misalnya:
produktivitas, kepuasan kerja, tingkat furn over, kualitas kerja, dan
sebagainya. Pada kriteria ini dapat dilakukan analisis cost-benefit dengan
membandingkan biaya yang dikeluar_kan untuk pelatihan dengan

keuntungan yang didapat organisasi sebagai hasil training yang dilgkukan.

2.9.  Intervensi Pengembangan Organisasi (Organization Development
Intervention)

Cumfnings dan Worley (2009) membagi intervensi ke dalam empat

. kategori besar, yaitu:

a. Strategzc Change ]ntervem‘ton
Yakni metode pengembangan organisasi yang berfokus pada isu strategis.
Intervensi ini dnmplementa31kan pada tmgkat organisasi dan menuntut
adanya kesesuaian antara strategl blsms struktur budaya dengan
lingkungan eksternal  organisasi. Praktek-praktek dalam . strategic
intervention berasal dari disiplin manajemen stratejik, teori organisasi,
ckonomi, dan antropologl Metode-metode yang termasuk ke dalam '
Strategic .interventions adalah zntegrated Strategic change, mergers and

acquisitions, alliance and network development, serta organization

learning.
b Technostructu_ral Intervention

- Metode pengembangan' organisasi yéﬁg menangani isu struktural dan
teknologi disebut dengan technd&truqzéyral intervention. Intervensi ini.
berfokus pada produktivitas dan " efekﬁvitas organisasi Praktek-praktek
dalam fechnostructural interventions berasal dari disiplin teknik, sosiologi, »
dan psikologi dalam pengaplikasian sistem sosmtekmkal dan desain
organisasi. Metode-metode yang termasuk ke dalam technostructural .

- interventions adalah aktivitas pengembangan organisasi yang terkait
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déngan desain organisasi, keterlibatei; karyawan, dan desain pekerjaan.
Praktisi pada umuﬁnya berfokus baik pada produktivitas dan pémeriuhan
kebutuhan pribadi dan berharap bahwa keefektivitasan organisasi akan |
dihasilken dari desain kerja dan struktur organisasi yang sesuai.

' Human Resources Management Interventzon ‘

Yaitu metode’ penhgembangan organlsa51 yang menangam isu-isu yang
terkait dengan pemfungsmn sumber daya manusia dalam sebuah
organisasi. Praktek-praktek dalam - Auman resource management
intervention berasal dari relasi pekerja dan dalam pengaplikasian praktek -
dari compensation _ana' benefit, seleksi dan - penempatan karyawan,
penilaian kinerja, dan pengembangan karir. Human resource management.
intervention mencakup praktek-praktek perencanaan karir, sistem reward,
penetapan tujuan dan penilaian kinerja. Praktisi dalam area ini berfokus
pada karyawan dalam organisasi dan berkeyakinan bahwa efektivitas
. organisasi dapat dihasilkan dari praktek -praktek yang dntngkatkan untuk
mengintegrasikan karyawan dengan organisasi.

Human Process Intervention _

Isu-isu yang berkaitan dengan proses-proses . sosial yang terjadi pada
anggota - organisasi, Seperti komunikasi, pengambilan keputusan |
kepemimpinan, dan. dinamika kelompok Metode pengembangan
organisasi ini dlsebut dengan human process znterventzon Intervensi ini
berasal dari disiplin psikologi dan psikologi sosial, dalam pengaphkaswn.
dinamika - kelompok dan relasi manusia. Praktisi yang mengaplikasikan
intervensi ini berfokus pada pemenuhan kebutuhan individu dan berharap -
bahwa efektivitas organisasi dapat dihasilkan dari pemfungs‘ian individu
dan proses organisasi. Terdapat berbagai intervensi yang Ia21m dlgunakan
dalam human process intervention, yaitu coachzng, training and
development process consultation and team bulla'zng, third party
. znterventzons organzzatzon confrontatzon meetzng, inter-group
relationships dan large-group interventions (Cummmgs dan Worley,'
2009). Dari intervensi yang telah dikemukakan, intervensi yang mem1hk1

dampak pada level 1nd1\{1du dalam orgamsas1 adalah coaching, traznzng-
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and development, dan third party interventions. Intervensi yang

“mempunyai dampak pada level kelompok adalah process consultation,

third party interventions, team building, organizatién confrontation
meeting, dan intér#gfoup relationships. Sedangkan intervensi yang
mempunyéi dampak pada level organisasi ~adalah organization
confrontation meeting, vinter-'group - relationships ~dan large-group
interventions.

Dalam penelitian ini, jenis intervensi pengembangah organisasi yahg
dilakukan adalah human process intervention, khususnya pada level individu
vakni training. Adapun ‘konten dari trainingnya édalah mengenai pemberian
* feedback yang efektif.

'2.10.  Effective Feedback Training
| Dalam penelitian  ini, intervensi yang dilékukan | peneliti  adalah
memberikan pelatihan tentang bagaimana memberikan feedback yang efektif
kepada bawahan. Adapun pelatihan ini ditujukan pada atasan (super&z’&or) untuk -
nantinya dipraktekkan kepada bawahannya kemudian diukur apakah proses -
tersebut menmgkatkan POS dari bawahan. ‘
F eedback yang efektif merupakan hal esensial dalam proses pembelajaran

dan perkembangan karyawan guna mencapai potensi maksimalnya (Redford,

- 2006) Tidak semua orang dapat bereaksi positif terhadap Jfeedback. Menurut

Carroll dalam Redford (2006) serlngkah karyawan ‘bereaksi negatlf terhadap
Jeedback karena terdapat persepsi bahwa Jeedback biasanya dlberlkan setelah’
"individu melakukan kesalahan, seringkali membuat individu merasa lemah,
bahkan memalukan. Untuk itu, penting bagi atasan yang_membefikan Jfeedback
untuk mengetahui bagaimana memberikan Jeedback secara efektif. Hal ini dapat
dimulai dengan méngetahui pentingnya memberikan feedback bagi béwahan |
kapan waktu yang tepat untuk memberlkan Seedback, prinsip dalam memberikan |

feedback dan bagalmana menyampaikan feedback dengan baik.
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2.11. Kaitan antara POS, Intensn untuk Menmggalkan Pekerjaan, dan
Effectzve Feedback Training ‘ 4
Telah dikemukakan sebelumnya bahwa POS merupakan kepercayaan

o global karyawan tentang sejauh mana organlsa51 mengharga1 kontribusi mereka,

dan peduli terhadap keseJahteraan mereka (Elsenberger 1986 dalam Takeuchl
dkk, 2009). Adapun POS secara neganf berhubungan dengan 1ntens1 untuk’
‘meninggalkan pekerjaan (Rho.ades & Eisenberger, 2002; Shore & Gr1ffeth, 2003
dalam Kahumuza & Sclechter, 2008; Guzzo dkk, 1994; Wayne dkk, 1997 dalam
Jawahar & Hemmasi, 20()6). Allen, dkk (1999) serta Aquino & Griffeth (1999)
dalam Rhoades & Eisenberger (ZOOi) jugazmenAemukan hasil yang serupa, dimana |
POS secara signifikan berhubungan negatif dengan intensi untuk meninggalkan
pekerjaan. '

Menurut Cole, dkk (2002) dan Eisenberger, dkk (2001) dalam Kahumuza
- & Schlechter (2008), POS yang positif dapat menurunkan intensi karyawan untuk
‘meninggalkan pekerjaan. Artihyé semakin positif persepsi karyawan terhadap
dukungan organisasi, maka semakin ia tidak berniat untuk menmggalkan,
-pekerjaannya. Dengan perkataan lain, semakin karyawan merasa didukung oleh
perusahaan tempatnya bekerja ia akan semakin enggan untuk memnggalkan.
pekerjaannya di perusahaan tersebut, ' _

Fakta di atas dapat dijadikan panduan bagi perusahaan yang memiliki’
permasalahan tingginya tmgkat turnover karyawan, dimana hal ini juga dialami -
oleh PT. XYZ. Dapat saja permasalahan turnover ini dlata51 melalui pemngkatan
POS, karena POS berkorelas1 negatlf dengan intensi karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan. POS yang meningkat diharapkan dapat menurunkan
/intensi karyawan untuk meninggalkan pekeljaan sehmgga organisasi juga bisa
meningkatkan efektivitas dan eﬁ31en81 ,

Berdasarkan teori mengenai dukungan organisasi yang dlkembangkan oleh
.Elsenberger dkk (1986) dalam Rhoades & Eisenberger (2002), terdapat tiga

bentuk perlakuan orgamsas1 yang menjadi anteseden POS dan dapat'
memngkatkan POS, yakm '
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a. Fairness ‘ o

Keadilan prosedural pada dasarnya fokus pada keadilanvperlakuan
yang yang diberikan organisasi ketika menentukan distribusi sumber daya>
antar karyawan (Greenberg, 1990 dalam Rhoades & Elsenberger 2002). |
Adapun Shore & Shore (1995) dalam Rhoades & 'Eisenberger (2002)
menemukan bahwa keadilan dalam 'pengambilan keputusan ketika
mendistribusikan sumber daya ternyata memiliki efek kumulatif terhadap
POS, ketika pengambilan keputusan tersebut mempertimbangkan

“ kesejahteraan kafyawan‘ v
Cropanzo & Greenberg (1997) dalam Rhoades & Elsenberger
(2002) membedakan antara aspek struktural dan aspek sosial dalam
keadilan prosedural. Dalam aspek struktural, terdiri dari aturan formal.
yakni kebijakan yang terkalt dengan pengambilan keputusan yang:
mempengaruhi karyawan termasuk adanya perhatian yang memadai -
ketika suatu kebijakan diimplemantasikan, adanya informasi yang
‘diberikan secara akurat, serta aspirasi karyawan yang dilib,aikan dalam
proses pengarhbilén keputusan. Sedangkan pada aspek sosial (kadang
disebut sebagai keadilan- interaksional);' terdiri dari kualitas perlakuan
_interpersonal dalamA alokési sumbef daya, yakni sejauh maria organisasi
memperlakukan kéryawan Vden‘gan adil dan respek, serta ketersediaan
informasi mengenai‘ bagaimana suatu keputusan ditcntukan oleh

organisasi. ; |
b. Supervisor Support' i _
Karyéwan pada dasarnya niengembangkan persepsi secaré global
mengenai sejauh mana orgamsa51 tempatnya bekerja menghargai
“kontribusi  mereka. Dlsampmg hal  tersebut, karyawan juga
mengehlbangkan persepsi mengenai sejauh mana supefvfs_or (atasan)
mereka menghargai kontribusi mereka serta peduli terhadap kesejahteraan
mereka (Kottke & Sharaﬁnsk1 1988 dalam" Rhoades & Elsenberger
'2002) Supervzsor merupakan agen dari organisasi, memiliki tanggung.
jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi klnerja bawahannya,

sedangkan karyawan yang menjadl bawahan dari superwsor mempersep51_
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adanya orientasi yang menyénangkan_ ataupun- tidak menyenangkan dari
"atasannya, dan menilai tindakan supervisor tersebut sebagai dukungan_
organisasi (Eisenberger dkk, 1986; Levinson, 1965 dalam Rhoades &
Eisenberger, 2002). |
Sélain itu, pada dasarnya karyawan telah menyadari bahwa
evaluasi &upervisbr terhadap baWahan biasanya akan selalu disampaikan
pada tingkat manajemen yang leblh tinggi, sehingga dukungan supervzsor '
seringkali dipersepsi bawahan sebaga1 dukungan organisasi secara
keseluruhan. Dukungan supervisor dalam beberapa penelitian dinyatakan
berhubungan déngan leader-member  exchange dan  supervisor
consideration. A | '
c . Orgamzanonal Reward and Job Condition
Menurut Shore & Shore (1995) dalam Rhoades & Elsenberger'
(2002), penerapan manajemen sumber daya manusia yang memperhatikan
imbalan yang sesuai atas kontribusi karyawan terhadap perusahaan secara
positif akan berhubungan dengan POS. Berbagai imbalan dan ko'ndisiv
pekerjaan (feward and job condftion) yang dinyatakan pada Berbagai '
penelitian terkait dengan POS antara lain adalah penghargaan, gaji,
" promosi, job security,‘ auton'omy,-j role stressors, dan training.
Dalar'n. penelitian- ini, peneliti memilih salah ’satu antesedén dari POS
. sebagai area interv,ensii guna meningkatkan POS, sehingga diharapkan dapat
menurunkan intensi. karyawan. PT.. XYZl untuk meninggalkan pekerjaan, dan
'perrnaSalahan tiﬁgginyé turnover karyawan di PT. XYZ dapat diatasi secara.
-perlahan. Pemilihan salah satu anteseden sebagai area intervensi‘dilakukan karena
terbatasnya waktu penelitiéﬁ, dan ditujukan agar intervensi yang dibuat juga dapat
lebih terfokus. Adapun anteseden 'yang dipilih adalah SUpervisor Support,
dikarenakan secara teoritis menurdt Eisenberger, dkk (1986) dan Levinson (1965)'
dalam Rhoades & Eisenberger (2002), supervisor merupakan agen dari organisasi, ‘
memiliki “tanggung Jawab untuk mengarahkan dan mengevaluas_l kinerja
bawahannya, ‘sedangkan karyawan yang menjadi bawahan dari supervisor
| mempersepsi adanya orientasi yang menyenangkan ataupun tidak menyenangkan

dari atasannya, dan ~menilai tmdakan supervzsor tersebut sebagal dukungan
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organisasi secara keseluruhan. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Dawley,
dkk (2010) yang menyatakan bahwa karyawan mempersepsi dukungqn supervisor
sebagai dukuhgan organisasi secara keselumhan_;

Dalam hal ini, dukungan organisasi secara keseluruhan dapat ditingkatkan
’nie'lalui dukungan atasan (supervisof), “karena karyawan mengembangkan
'pemah.amahbahWa apabila atasan mendukung mereka, maka organisasi secara
‘keseluruhan juga mendukung mereka. Hal ini secara teoritis dianggap dapat
menurunkan intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.

Pertimbangan lain dalam pemilihan antéseden supérvisor support sebagai
area intervensi adalah intervensi yang dilakukan masih dalarh level individual,
dimana menurut Cummings dan Worley (2009), dalam intervensi di level |

individual pada area human précess _ihterventibn, banyak sekali aplikasi ilmu

| psikologi, dimana hal ini sejalan dengan area studi peneliti. Anteseden lain seperti

Jairness pada dasarnya terkait dengan kebijakan perusahaan, sehingga intervensi
B yang harus dilakukén sebaiknyva‘pada level organisasi (sistem organisasi secara
keseluruhan), dan hal ini menurut Cummmgs dan Worley (2009) akan leblh baik
‘ Jlka dilakukan dengan disiplin ilmu manajemen stratejik, ‘teori orgamsam
ekonomi, dan antropologi. Sedangkan anteseden organizational reward and job
condition tidak dipilih dikarenakan secara teoritis menurut Levinson ( 1_965).
dalam Rhoades & Eisenberger (2002)',, penghargaan dari organiéasi dapat-
diberikan melalui supervisor, yang -merupakan agen dari organisasi, dan memiliki -
tanggung jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi kiherja bawahannya.
Selain itu, di PT. XYZ supervisor juga secara langsung selalu melakukan kontak
dengan karyawan terkait dengan pekerjaan mereka sehari hari, sehingga
o »dlharapkan efek intervensi yang dllakukan melalui dukungan supervzsor dapat
lebxh menunjukkan hasil yang 51gn1ﬁkan

Austin  (2005) menyatakan bahwa dukungan supervzsor dapat’
direalisasikan melalui pemberian feedback (baik Sfeedback terhadap perforrna
maupun hal lain yang terkait dengan pekerjaan karyawan), adanya proses diskusi
mengenai goal setting _kéryawan, adanya orientasi dari supervisor térhadap
karyawan baru, sefta adanya bantuan dari sizpervisor ketika diperlukah. Pada.

penelitian ini, peneliti memilih pemberian feedback dari atasan sebagai bentuk
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realisasi dukungan atasan terhadap bawahannya. Hal ini dikarenakan feedback
secara teoritis merupakan hal esensial dalam proses pembelajaran  dan
perkembangan karyawan guna mencapai - potensi maksimalnya, -apabila
disampaikan secara efektif (Redford, 2006).

Agar atasan dapat memberikan feedback secara efektif pada bawahannya,
peneliti memberikan effective feedbackv training kepada atasan (superﬁsor), untuk
nantinya mereka praktekkan ketika memberikan feedback kepada bawahannya.
Hal ini dimaksudkan agar karyawan (dalam hal ini bawahan dari perserta
pelatihan) merasakan adanya dukungan dari atasannya, sehingga ia merasa
.didukung oleh organisasi, dan diharapkan dapat menurunkan intensinya untuk

' meninggalkan pekerjaan.

Bagan 2.3. Rencana Peneliﬁan

PRE INTERVENSI POST
POS . Y l  POS
Intensi untuk Intensi untuk
Meninggalkan : : Meninggalkan
Pekerjaan Pekerjaan
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BAB 3
METODE PENELITIAN

Bab ini berisi tentang metode yang digunakan dalam penelitian yang
terdiri atas pendekatan penelitian, tipe penelitian, desain penelitian, rumusan
-permasalahan, hipotesis kerja, responden penelitian, metode pengumpulan data,

metode analisis data, serta prosedur penelitian.

3.1.  Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dalam menggali dan
mengumpulkan informasi yaug dibutuhkan. Pendekatan kuantitatif digunakan
dimana peneliti ingin mengkuantifikasikan variasi sebuah fenomena, situasi,
masalah atau isu-isu dan jika analisis digunakan untuk memastikan derajat variasi
(Kumar, 2005). Dalam penelitian ini, data-data yang diolah secara kuantitatif

berasal dari kuesioner.

3.2. Tipe Penelitian

Tipe penelitian yang digunakan adalah action research. Tipe ini dipilih
karena menurut Cummings dan Worley (2009), action research merupakan
sebuah model yang menekankan pada pengumpulan data dan diagnosa sebelum -
perencanaan tindakan dan implementasi, serta adzinya evaluasi hasi! setelah
tindakan dilaksanakan. Adapun hal ini sesuai dengan tipe penelitian ‘ini, dimana
peneliti tidak hanya melihat hubungan Perceived Organizqtional Support (POS)
dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan, tétapi juga melakukan intervensi
berupa effective feedback training bagi. atasan (sﬁpervisor) dalam rangka
meningkatkan POS bawahan. Hasil pelatihan yang diberikan ol‘eh peneliti akan
“dipraktekkan oleh atasan kepada bawahannya, sehingga diharapkan juga

berdampak pada menurunnya intensi bawahan untuk meninggalkan pekerjaan.
3.3.  Desain Penelitian

Pada penelitian ini peneliti menggunakan the before-and-after study

design. Kumar (1999) menyatakan bahwa desain tersebut merupékan desain
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penelitian yang terdiri dari observasi terh;;dap dua set data dalam populasi yang
sama untuk menemukan perubahan dalam variabel yang menjadi fenomena antara
dua utik dalam satu waktu tertentu. Adapun menurut Kumar (1999), desain
tersebut dapat mengukur pverubahan dalam situasi, fenomena, isu, masalah, atau
sikap. Disebutkan Bahwa desain ini merupakan desain yang paling cocok untuk
mengukur dampak atau efektivitas program.

Kelebihan dari desain before-and-after study adalah kemampuan untuk
mengukur perubahan dalam fenomena atau untuk menilai dampakr dari sebuah
intervensi (Kumar, 1999). Desain ini jugabmemi]iki kelemahan, yaitu peneliti
harus mengambil dua set data (pre vdan post), yang terkadang lebih sulit untuk
diimplementasikan dan lebih memakan biaya, ha! ini disebabkan karena
responden yang berpartisipasi dalam pre-fesr tidak selalu bisa hadir untuk
pengukuran selanjutnya, tivdak‘ dapat dipastikan apakah perubahan terjadi karena
intervensi atau karena perubahan léin, instrumen penelitian turut mengubah
responden (disebut dengan reactive effect), dan ada kemungkin‘an responden lebih

negatif atau positif pada saat pre-fess, namun mengubah 51kapnya ketika

mengerjakan post-test.

3.4. Rumusan Permasalahan

Rumusan masalah untuk penelitian ini adalah:

1. Apakah terdapat hubuhgan antara Perceived Organizational Support
(POS) dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan pada karyawan PT.
XYZ2 |

2. Apakah terdapat perbedaan signifikan pada skor POS sebelum dan setelah
diberikan effective feedback training pada karyawan PT. XYZ? |

3. Apakah terdapat perbedaan signifikan pada skor intensi untuk
meninggalkan pekerjaan sebelum dan setelah diberikan ejfectzve feedback

training pada karyawan PT. XYZ?

3.5.  Hipotesis Kerja
- 1. | Ha : Ada korelasi yang signifikan antara skor POS dan skor

intensi untuk meninggalkan pekerjaan pa_da karyawan PT.
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XYZ.

Ho : Tidak ada korelasi yang signifikan antara skor POS dan
~skor 1nten51 untuk meninggalkan pekerjaan pada karyawan
PT. XYZ. ’

2. Ha : Ada perbedaan yang signifikan pada skor POS - sételah
karyawan PT. XYZ diberikan effective feedback training.

Ho : Tidak ada perbedaan yang signifikan pada skor POS setelah.
karyawan PT. XYZ diberikan effective feedback training.

3. Ha : Ada perbedaan yang signifikan pada skor intensi untuk -
meninggalkan pekerjaan  setelah karyawan PT. XYZ
diberikan efj"ectiVe Seedback training.

Ho : Tidak ada perbedaan .yang signiﬁkan pada skor intensi
untuk meninggalkan pekerjaan setelah karyawan PT. XYZ
~ diberikan effective feedback training.

3.6.  Responden Penelitian

Responden penelitian ini adalah karyawan divisi Health Monitoring pada
Klinik Preventive and Care (P&C) PT. XYZ yang berlokasi di salah satu
apartemen pada Wllayah Permata’ Hljau - Jakarta Selatan. Karakterlstlk dari
responden penelitian ini adalah karyawan yang memiliki fungsi sales and
marketing dengan job title yang dinamakan oleh perusahaan sebagai Health
Monitoring. Adapun tugas mereka adalah memberikan layanan hedlih education,
- memperluas wilayah cu;s”tomer pada cabang tefnpat mereka bekerja, melakukan
proses telemarketmg, me- mazntazn existing customer melalui home visit dan
event-event yang dladakan bersama komunitas tertentu serta mendapatkan tugas.
-untuk mencapai target penjualan produk.

Pada penelitian 1n1 peneliti hanya melakukan penelitian pada cabang
dengan tipe klinik. Pada dasarnya hal ini dllakukan atas permmtaan perusahaan
karena cabang dengan tlpe klinik seperti ini kedepannya akan lebih ‘banyak
dikembangkan oleh PT. XYZ. Pada klinik P&C Permata Hijau terdapat 10 orang '

karyawan pada_ divisi Health Momtormg, dlmana keseluruhannya menjadl

responden dalam penehtlan ini.
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3.7. Metode Pengumphlan Data
Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data pada penehtlan ini '

adalah dengan rnenggunakan wawancara ‘dan kuesioner.

3.7.1. Wawancara

Wawancara adalah proses komunikasi yang interaktif antara dua pihak,
‘dimana satu pihak memiliki :tuvjua'n yang telah ditentukan sebelumnya, dan
melibatkan adanya penenyaan dan jawaban dari pertanyean tersebut (Stewart &
.Cash, 2006). Dalam penelitian ini, wawancara dilakukan untuk mendalami lebih
lanjut mengenai permasal‘ahan di organisasi, serta metode dan konten dalam
effective feedback training. Wawancara dilakukan pada pihak HRD (HR Deputy
General Manager, - Recruitment and Developfnént Staff, HR Manager untuk
Commercial, Kepala Cabang Klinik P&C, Supervisor Khmk P&C serta Staf pada '
Divisi Health Monitoring Klinik P&C)
3.7.2. Kuesioner

Kuesioner merupakan daftar pertanyaan tertulis, yang Jawabannya
- dicantumkan oleh responden (Kumar, 1999). Dalam kuesioner, responden
membaca pertanyaan, ; mengmte_r_pretamkah niaksudnya dan menuliskan
jawabannya. Penggunaan kuesioner memiliki beberapa kekuatan dan kelemahan'
(Kumar, 1999). Kekuatan dari penggunaan kuesioner adalah kemudahan dalam
hal waktu, tenaga, dan finansial. Selain ity, dalam beberapa situasi yang
menggunakan pertanyaan eensitif, kuesioner d_épat menyediakan informa_si yang
akurat karena adanya kerahasiaan atau enonimitas yang terjaga dengan baik.
Kelemahan dari bpenggunaan kuesioner adalah keterbatasan aplikasi pada
partisipan yang mampu membaca dan menulis, tingkat pengembahan yang rendah
akibat ketidakminatan partisipan dalam menjawab adanya pengaruh untuk
- . menjawab ke arah tertentu karena adanya pengetahuan sebelumnya dan

'tersedlanya informasi terbatas. . o _

Dltlnjau dari bentuk pertanyaannya pertanyaan dalam kuesioner dapat»
-diformulasikan ke dalam bentuk open-ended question dan close-ended question
(Kumar, 2005). Bentuk pertanyaan kuesmner yang dlgunakan dalam penelitian ini

adalah close- ended questzon dlmana kemungkman p111han Jawaban ‘sudah

|
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disediakan dan responden dapat menjawab dengan memilih salah satu plhhan.
| Jawaban yang paling dapat menjelaskan Jawaban responden

Terdapat 3 skala utama yang dlgunakan dalam kuesioner, yaitu
summarated rating scale atau skala Likert, vequal—ap“pearing interval 'scalé atau
skala Thurstone‘ dan cumulative scale atau skala Guttman. Skala yang digunakan .
pada kuesioner dalam penelitian ini adalah skala Likert atau summarated rating
- scale, dimana setiap pernyataan dalam skala memiliki nilai yang setara dalam
mereﬂeksikah sikap mengenai isu yang dipeﬂﬁnyakan (Kumar, 2005). Skala ini
- menggunakan pernyataan yang diikuti dengan respon berupa derajat persetujuan
y‘ahg bervariasi mengenai pernyataan tersebut. Respon atau alternatif jawaban
dapat diberikan 1o.erdas.':lrkain fenomena yang diteliti dan tujuan pénelitian. Dalam
‘penelitian ini, kuesioner disebarkan pada karyawan PT. XYZ, digunakah untuk

mengumpulkan data POS dan intensi untuk meninggalkan pekerj aan.

3.7.2.1 Kuesioner POS

Kuesioner yang digunakan vuntul‘( mengukur POS di dalam penelitian ini -
diambil dari alat ukur yang telah dibuat oleh Haﬁkins (2005). Kuesioner ini terdiri
dari 36 item perﬁyataan yang mengukur POS. Dikatakan bahwa kue_sioher te_rsébut
disusun dengan mempertimbangkaﬁ 3 anteseden POS, yakni Jairness, supervisor
- support, dan organizational reward and job condition. Pada kuesioner ini terdapat
7 pilihan jawaban, yakni : ' | |

1 Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju .
Agak Tidak Setuju
Netral o
Agak Setuju
Setuju

N N L AW

Sangat Setuju

Berikut adalah kisi-kisi kuesioner POS yang digunakan' édapun POS
- merupakan variabel yang umdlmensmnal sehmgga hanya terdiri dari satu

‘variabel.
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~ Kisi-Kisi Alat Ukur POS
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Dimensi

Ttem

Favorable/

No. Urut

Unfavorable Item

POS

Perusahaan menghargai
kontribusi saya melalui ,
perhatiannya pada
kesejahteraan karyawan.

Apabila perusahaan dapat
merekrut seseorang untuk
menggantikan saya, dan
dapat menggaji orang
tersebut lebih rendah dari

‘gaji saya, hal itu dapat saja

terjadi.

Menurut saya, perusahaan

_belum dapat mengapresiasi

usaha ekstra yang sudah
saya lakukan.

Perusahaan sangat
memperhatikan tujuan
pribadi dan nilai-nilaj yang
sayd yakini.

Perusahaan mengerti ketika
saya harus tidak masuk
kantor karena sakit.

Dalam pengambilan

keputusan yang akhirnya
mempengaruhi saya dan
pekerjaan saya, perusahaan

‘tidak mempertimbangkan .

kepentingan saya dalam
proses pengambilan
keputusan tersebut.

Ketika saya menemui
kendala, bantuan selalu
tersedia. :

Perusahaan sangat
memperhatikan

kesejahteraan saya.

Perusahaan r.nelakukanv

F

UF

UF

-UF

-1

9
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upaya untuk membantu saya
menunjukkan performa
kerja yang sesuai dengan
kemampuan terbaik saya.

Perusahaan tidak mau
mengerti ketika saya tidak
bisa masuk kantor karena
urusan pribadi.

Apabila perusahaan
menemukan cara yang lebih
efisien dalam penyelesaian
tugas-tugas saya, bisa saja
perusahaan mengganti saya
dengan orang lain.

Apabila saya mengakui
kesalahan yang saya
perbuat, perusahaan akan _
‘memaafkan saya.

Jika kinerja saya menurun
sedikit saja, perusahaan -
dapat mengganti saya
-dengan orang lain.

Perusahaan merasa bahwa
kontribusi saya hanya
mendatangkan hasil yang
sedikit.

Perusahaan hanya
menyediakan sedikit
kesempatan bagi saya untuk
meningkatkan ranklng
kinerja.

Meskipun saya sudah
melaksanakan tugas dengan
sangat baik, perusahaan
tidak akan memperhatlkan
hal itu.

Ketika perusahaan menuntut

adanya perubahan kondisi
kerja, hal itu selalu
dilatarbelakangi oleh alasan
yang masuk akal.

Jika saya diberhentikan,

48

F 10
UF | 11
IS 12
UF 13
UF ‘ 14
i 15
UF 16
F 17

UF ’ 18
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perusahaan akan lebih
memilih untuk merekrut
orang lain dibandingkan
merekrut saya untuk
kembali bekerja lagi.

Perusahaan akan bersedia
membantu saya ketika saya-
membutuhkan bantuan
‘tertentu.

Secara umum, perusahaan
memperhatikan kepuasan
kerja saya.. _

Jika diberikan kesempatan,
perusahaan akan mengambil
manfaat dari saya.

Perusahaan hanya
menunjukkan sedikit
perhatian pada saya.

Jika saya memutuskan
untuk mengundurkan diri,
perusahaan akan membujuk
'saya untuk tetap bértahan.

Perusahaan memperhatikan
pendapat saya. G

Perusahaan merasa bahwa
merekrut saya sebagai
karyawan merupakan
sebuah kesalahan.

Perusahaan menghargai '
keberhasilan saya dalam
menyelesaikan tugas. -

Perusahaan lebih fokus pada

- pencapaian profit

(dibandingkan dengan
memperhatikan
karyawannya.

Perusahaan dapat mengerti
‘ketika saya tidak dapat
menyelesaikan tugas tepat
waktu. ' ‘

'
)

49

F 19
F 20
UF ’ 21
UF - 22
F 23
F 24
DR 25
F 26
F 27
F 28
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Jika perusahaan mendapat
keuntungan lebih besar,
~maka hal itu juga akan
berdampak pada kenaikan
gaji saya.

Perusahaan merasa bahwa
setiap orang pada dasarnya
mampu bekerja sebaik saya.

Perusahaan kurang
memperhatikan tentang
kesesuaian antara timbal
balik yang diberikan
-perusahaan dengan
kontribusi yang saya
berikan.

Perusahaan berharap untuk
"dapat memberikan
pekerjaan yang terbaik bagi
saya, sesuai kualifikasi yang
saya miliki.

Jika jabatan saya ditiadakan,
perusahaan akan lebih
memilih untuk
memberhentikan saya
dibandingkan dengan
memindahkan saya pada
Jjabatan lain.

Perusahaan berusaha
membuat pekerjaan saya
menjadi semenarik
mungkin.

Supervisor saya merasa
bangga saya menjadi bagian
dari perusahaan ini.

Dalam pengambilan »
keputusan yang akhirnya
‘mempengaruhi saya dan
pekerjaan saya, perusahaan
tidak mempertimbangkan
kepentingan saya dalam
proses pengambilan
keputusan tersebut.

UF

UF

UF

UF

- 50

29

30

31

32

33

34

35

36
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3.7.2.2 Kuesioner Intensi untuk Meninggalkan Pekerjéan (Intention to |

Turnover) _ ‘ : |

Kuesioner intention to turnover disusun berdasarkan teori Mobley, dkk
(1978). Alat ukur ini terdiri dari 22 item, yang disusun berdasarkan tahapan-
| ‘tahapan kognitif dalam konstruk intensi untuk meninggalkan pekerjaan, mulai dari
thought of quitting, evaluation of the expected utility of search, intention to
search, search, evaluation of alterna,ﬁves, dan intention to quit. Untuk
.kepentingan penelitian, peneliti menggunékan alat ukur yang sudah ada dan telah
diuji reliabilitas dan validitasnya oleh Adiningtyas, dkk (2010). Pada kuesmnef
tersebut terdapat empat pilian Jawaban yakni :

1 Sangat Tidak Setuju
2 Tidak Setuju

3 | Setuju

4 | Sangat Setuju

Berikut adalah kisi- k151 alat ukur intention to turnover yang dlgunakan

dalam penelitian i ini.

"Tabel 3.2. »
Kisi-Kisi Alat Ukur Intention to T; urnover
Dimensi _ _Item - Favorable/ No. Urut
‘ _ ; Unfavorable Item
Thought of _Akhir-akhir ini terlintas F 1
quitting dalam pikiran saya untuk " :
meninggalkan pekerjaan

- saya yang sekarang.

Saya mulai berpikir serius : F 2
untuk meninggalkan '

pekerjaan saya yang

sekarang.

Seringkali saya berpikir - F 3
untuk tidak bertahan pada
pekerjaan sekal_'ang.

Belum terpikir di benak = UF 4
saya untuk meninggalkan
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Evaluation
of the
expected
- utility of
search

- Intention to
search

pekerjaan sdya yang
sekarang.

Dengan meninggalkan
pekerjaan, saya akan
mendapatkan pekerjaan lain
yang lebih baik.

~ Apabila saya meninggalkan

pekerjaan yang ditekuni
sekarang, belum tentu saya
akan mendapatkan
pekerjaan lain yang lebih
baik.

Dengan meninggalkan
pekerjaan yang sekarang,
saya akan mendapatkan
pekerjaan lain yang sesuai
dengan harapan saya.

Meninggalkan pekerjaan

~ yang ditekuni sekarang,
belum tentu akan memenuhi

harapan saya tentang °
pekerjaan yang saya

~ inginkan.
Akhir-akhir ini saya

memiliki keinginan untuk
mencari pekerjaan di bidang
lain.

Akhir-akhir ini rasanya saya

memiliki keinginan untuk

mencari pekerjaan di tempat
- lain.

Akhir-akhir ini saya

menyusun perencanaan

. untuk mencari alternatif

pekerjaan lain.

Saya berencana untuk

mencari lowongan

- UF

UF

52
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Search

pekerjaan yang saya minati

Saya aktif mencari
informasi lowongan
pekerjaan melalui media K
elektronik.

Sayavaktif ‘mencari
informasi sebanyak- -
banyaknya mengenai
pekerjaan lain yang saya -

inginkan melalui orang--

- orang terdekat.

Evaluation
of the
alternatives

Saya aktif untuk mencbbz_i'
mengirimkan lamaran
pekerjaan ke beberapa
perusahaan lain

Saya mencari tahu tentang
sejauh mana peluang yang .

saya miliki untuk _
mendapatkan peketjaan -

~ baru.

Saya yakin saya memiliki

_kesempatan untuk

mendapatkan pekeriaan lain,

Menurut saya, kecil

- kemungkinan saya akan

Intention to -
quit

mendapatkan pekerjaan lain.

Saya tidak cukup yakin
bahwa saya memiliki
kesempatan untuk

mendapatkan pekerjaan lain

yang lebih baik

Akhir-akhir ini saya
berkeinginan untuk

- ‘meninggalkan pekerjaan

- saya yang sekarang. .

Akhir-akhir ini saya

UF

UF

53

,13

14

15

16

17

18

19

- 20

21
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menyusun perencanaan
untuk meninggalkan

* pekerjaan yang saya tekuni
sekarang.

Saya berencana untuk' o . F . 22
- meninggalkan pekerjaan '
saya yang sekarang.

3.7.2.3 Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner
Validitas sebuah alat ukur Berhubungan dengan apa yang diukur oleh
sebuah alat ukur dan seberapa baik :étau? tepat alat ukur tersebut mengukurnya -
(Anastasi & Urbina, 1997). Validitas: alat ukur dalam penelitian ini diuji dengan
| menggunakan Vahdltas konstruk (construct validity). Validitas konstruk bertujuan
untuk melihat seberapa baik tes dapat - mengukur suatu frait atau konstruk
- psikologis. Menurut Anastasi & ,Urbina’ (1997), ada Beberapa cara untuk
péngukuran _Valid_itas jenis ini, yaitu korelasiﬁ dengan alat ukur lain, convergent &
discriminant validation, vinternal . vconsist;ency, dan analisis faktor Dalam
‘penelitian ini, pengukuran Vahdltas konstruk dilakukan dengan cara mternal
consistency dimana validitas dihitung dengan melihat homogenitas item alat ukur,-
dengan cara mengkorelas1kan skor item dengan skor keseluruhan alat ukur. T1ngg1
. rendahnya Vahdltas sebuah alat - ukur dinyatakan melalui sebuah koeﬁswnv
| validitas. Dalam prakteknya sangat Jarang koeﬁs1en validitas diperoleh lebih dari |
'O 6, sehmgga nilai 0.3-0.4 sudah dianggap tinggi (Kapplan & Saccuzo, 2001).
Sedangkan Anastasi dan Urbina (1997). menyatakan bahwa validitas sebesar 0.2

. atau 0.3 masih dapat diterima.

Adapun reliabilitas adalah ukufan Konsistensi skor seseorang jika ia dikur
beberapa kali oleh alat ukur yaﬁg sania pada saat yang berbeda atau oleh
. serangkaian alat ukur yang serupa (Anasta51 & Urbina, 1997). Metode reliabilitas
untuk menguji alat ukur ini menggunakan single trial admzmstratzon di mana
pengadmlnlstra81an tes dilakukan satu kali dari satu alat ukur tunggal berdasarkan
pada konsistensi respon-respon semua item dalam alat ukur (Anastasi & Urbina,
1997). Prosedur ana11s1s yang digunakan adalah Koefisien Alpha Cronbach.
Tlnggl rendahnya reliabilitas sebuah alat ukur dmyatakan melalul sebuah
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koefisien reliabilitas. Menurut Kaplan & Saccuzzo (1997), batasan koefisien
reliabilitas terkait dengan fujuan alat ukur. Batasan koefisien reliabilitas l-mtukv
penelitian adalah O 7-0.8. Sedangkan menurut Aiken dan Marnat (2006), koefisien
reliabilitas sebesar 0.6 sampa1 0.7 sudah tergolong memuaskan.
3. 7 2.4 Uji Valldltas dan Rellabllltas Kuesnoner POS

Berdasarkan hasil uji coba terpakai, dltemukan bahwa adaptas1 alat ukur
- POS berdasarkan kuesioner POS dari Hanklns (2005) menghasﬂkan koeﬁs1en
rehablhtas sebesar 0.886. Hal tersebut menunjukkan bahwa alat ukur tersebut
sudah dapat dlkatakan reliabel, karena mengacu pada Kaplan & Saccuzzo (1997)
-batasan koefisien reliabilitas untuk penelman adalah 0.7- 0.8.

Berikut i ini adalah hasil uji coba vahdltas ztem dari alat ukur POS
berdasarkan Hankins (2005) _

Tabel 3.3. Hasil Item Total Statzstzcs pada Kuesmner POS

No | o Apabila  Keputusan akhir
item r Item dengan K icul - :
: Total Skor .. . _
Dieliminasi :
’l 0.786 : 0.874 Dipertahankan
2 0.189 0.887 . Dibuang
3 0.586 . 0.879 Dipertahankan
4 0.477 .. 0.881 Dipertahankan
] -0.288 & J 10.895 Dibuang
6 0.759 - 0.877 Dipertahankan
7 0.676 0.879 Dipertahankan
8 0.189 - 0.886 Dibuang
Q. 0.769 . 0.877 Dipertahankan
10 0.503 - 0.881 Dipertahankan
11 U002 o . " RO Dibuang '
122 7. :0.066 = . 0.891 Dibuang
13 0.926 " 0.871 Dipertahankan
14 0.740 .0.877 Dipertahankan
15 10.625 - 0.879 Dipertahankan .
16 0.586 +0.880 Dipertahankan
17 0.634 - 0.879 Dipertahankan
18 -0.348 0.897 - Dibuang
19 0.699 - - .. 0878 Dipertahankan
200 0784 0.876 - Dipertahankan
21 0.342 -, 0.884 Dipertahankan
22 0.289 0.885 Dipertahankan
23 0.494 0.881 Dipertahankan
24 0.591 0.880 ~ Dipertahankan
25 - 0.429 . 0.883 Dipertahankan

26 0.700 » ©0.877 Dipertahankan
S P Universitas Indonesia-
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27 -0.648 . 0.905 ~  Dibuang

28 -0.242 - 0.893 Dibuang

29 0.550 0.880 Dipertahankan
30 -0.592 0.900 - Dibuang

31 0.503 0.881 Dipertahankan
32 0.714 - 0.876 Dipertahankan
33 0.688 0.878 Dipertahankan
34 . 0.684 0.878 Dipertahankan
35 0.758 ' 0.879 Dipertahankan
36 0.603 0.879 Dipertahankan

Dan tabel di atas, dapat dlhhat bahwa dari 36 item POS tersebut ada
beberapa yang d1buang karena tidak mem111k1 r sebesar 0.2 dan berkorelasi
* negatif, yaitu item nom0r2 5,8,11,12, 18, 27, 28, 30. Item-item yang lain sudah
dapat dikatakan vahd karena memiliki r sebesar 0.2 ke atas (Anasta51 & Urbina,
1997). | | |
- Dengan item yang telah dibuang tersebut, peneliti kembali melakukan uji
reliabilitas, kemudian didapatkan koefisien reliabilitas sebesar 0.964 (lebih tinggi
dari sebelumnya). Untuk itu, diputuskan bahwa alat ukur final yang dlgunakanA
hanyalah terdm dar1 27 item, guna mendapatkan koeﬁ51en yang lebih tinggi dari

sebelumnya.
3725 Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner Intention to T urno_ﬁer

Berdasarkan hasil uji coba terpakai, ditemukan bahwa adaptasi alat ukur
POS berdasarkan kuesioner intensi untuk meninggalkan pekerjaan (intention to
turnover) dari teori Mobley, dkk (1978) yang dikémban'gkan oleh Adiningtyas,
‘dl‘(k (2010) menghasilkan koefisien reliabilitas sebesar 0.958. Hal ter'sebut.
fnenunjukkan bahwa alat ukur tersebut sudah'dapat dikatakan reliabel, karena
mengacu pada Kaplan & Saccuzzo (1997) batasan koefisien rehablhtas untuk'

penelman adalah 0.7-0.8.

Berikut ini adalah hasil uji coba validitas item dari alat ukur intention to

turnover :
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' Tabel 3 4. Hasil Item Total Statistics pada Kuesioner Intention to Turnover

No r Ttem dengan a Apablla Keputusan akhlr
item Item :
Total Skor C e
. Dieliminasi

1 0.768 0.955 - Dipertahankan
2 10.749 . 0.955 Dipertahankan
3 0.697 - 0.956 - Dipertahankan
4 0.798 0.955 Dipertahankan
5 0.933 0.956 Dipertahankan
6 0.605 e 0.957 Dipertahankan
7 -0.429 0.967 Dipertahankan
8 - 0.649 - 0.957 Dipertahankan
9 - 0.888 - 0.954 Dipertahankan
10 0.863 0.954 - Dipertahankan
11 0.820 . 0954 Dipertahankan
12 0.744 “0.956 Dipertahankan
i3 - 0.726 v 0.956 - Dipertahankan
14 0.839 0.954 . “Dipertahankan
15 0.825 0.955 Dipertahankan
16 0.681 ’ 0.956 Dipertahankan
17k .0.871 0.954  Dipertahankan
18 0.314 ' 0.959 Dipertahankan
19 0.843 0.954 - Dipertahankan
20 0.721 - 0.956 Dipertahankan
21 0.875 0.954 Dipertahankan
22 0.721 ~0.956 Dipertahankan

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa dari 22 ifem alat ukur intention to _
turnover terseb'ut; seluruh item diputuskan untuk dipertahankan, meskipun ada
~ satu ifem yang bernilai negaﬁf, yakni item nomor 7. Hal ini dikarenakan peneliti

mempertimbahgkan proporsionalitas item pada tiap té.hapa.n kognitif yang ada

. dalam kuesioner, yang diupayakan sebisa mungkin tetap proporsional. Item-item

‘yang lain sudah dapat dikatakan valid karena mem111k1 r sebesar 0.2 ke atds
-(Anastas1 & Urbina, 1997)

3.8. Metode Analisis Data

Pengolahan data pada penelltlan ini dllakukan dengan pengolahan data
kuantitatif dan kualitatif, Pengolahan data kuantltatlf menggunakan anal151s’
statistik yang dilakukan dengan bantuan program SPSS for Windows versi 18 O '

Adapun data yang menyangkut gambaran demografik responden yaltu Jenis
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kelamin, usia, pendidikan terakhir, status pernikahan, dan masa kerja diolah
dengan menggunékan analisis statistik deskriptif yang menyediakan pengukuran.
numerikal tentang penyebaran skor (Howell 2004). Penyebaran skor yang |
dltampllkan dalam bentuk frekuensi memberikan gambaran umum terhadap data

kontrol responden.

Jenis analisis statistik yang akan dlgunakan adalah statistik parametnk
Menurut Murti (1996), untuk penehtlan yang mampu memperkirakan kondisi
popu1351 secara keseluruhan, digunakan analisis statistik paramet_rlk. Penelitian ini
-menggunakan sampel yang kecil, namun keseluruhan. sampel tersebut adalah
populasi peneliti, dimana .d‘ata yang didapatka:m merupakan gambaran populasi
secara keseluruhan karena peneliti >ha,nya mefnfokuskéﬁ penelitian pada- satu
cabang saja dari PT. XYZ, yakni pada cabang tipe klinik P&C yang berada di
Permata Hijau — Jakarta Selatan. Data-data yang diperoleh dari kegiatan pre-test
adalah data kuesioner. Data kuesioner dalam kegiatan ini diolah sec_arav statistik
untuk mengetahui hubungan antara kedua variabel. Guilford & Fruchter (1978)
menjelaskan bahwa korela51 Pearson digunakan untuk. mengetahm adanya
| ‘hubungan antara dua variabel. Di dalam mengolah data korelasi ini, peneliti
melihat signifikansi (p < 0,01 atau p < 0,05) untuk dapat menentukan apakah
.kedua variabel tersebut berhubungan atau tidak. Metode korelasi ini termasuk kev
dalam analisis statistik parametrik. Adapun data yang dldapatkan dalam penelitian
ini memenuhi syarat untuk dianalisis dengan menggunakan statistik parametrlk'

karena berdlstnbu31 normal.

Selanjutnya, penehtl membandingkan data pre dan post-test pada kedua '
variabel. Data pretest dldapatkan sebelum intervensi dilakukan, dan data posttest

| didapatkan setelah 1ntervens1 eﬁ’ecnve feedback training dan proses praktek
pemberian feedback dari atasan pada bawahan dilakukan. Untuk mengetahul
| ~apakah terdapat perbedaan skor sebelum dan sesudah 1nterven51 dlperlukan
analisis statistik dengan menggunakan metode T Test. Analisis ini merupakan
analisis statistik parametrik, yang digunakan untuk mengetahui perbedaan antara
“dua pasang skor sebagai efek dari mampula51 ekspenmental (Field, 2000).
Perbedaan ini - dilihat dari mean pada pasangan. skor tersebut dan
membandmgka_nnyé; dengan perbedaan dari mean populasi. Standar deViasi .yang.
| ‘ Universitas Indonesia
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terdapat pada hasil tes rhengindikasikan variabilitas mean sampel. Pada‘. program
'SPSS, peneliti melihat hasil -output yang telah diolah secara otomatis dan nilai

signifikansi p < 0,05 menahdakanvadanya perbedaan antara dua set skor tersebut.

3.9  Prosedur Penelitian L ,
| Prosedur yang akan dilakukan pada penelitian ini mengacu kepada tahapan -
general moa’el‘of planned change daﬁ Cumﬁﬁngs dan Worley (2009), yaitu
entering and contracting, dlagnoszng, plannzng and implementing change serta
evaluating and institutionalizing change Benkut ini adalah penjelasan dari

- - rencana untuk masing-masing tahap:

a. . Entering and bContr_acting. _

Tahapan ini menurut Cummings dan Worley (2009) melibatkan
pengumpulan data-awal untuk'.l mefnahami masalah yang dihadapi oleh
ofganisasi. Tahapan ini texjédi -pada bulan Januari-Februari 2012, dimana
peneliti mela.kukan wawancara awal dengan President Dzrector HR
Deputy General Manager HR Manager untuk Commercial, beberapa

- Branch Manager dan Sales Manager untuk meminta izin penelitian,
'mendapatkan gambaran mengenai proses bisnis dari PT. XYZ,
mendapatkan gambaran umum permasalahan yang terjadl d1 perusahaan
serta agenda transformasi perusahaan.

b Diagnosing. ' : :

| Pada tahap ini, diagnosa dapat terfokus pada pemahaman'tentang masalah-
organisasi, termasuk penyebab dan dampaknya. Tahapan ini melibatkén
pemilihan model yang tepat untuk memahami organisasi mengumpulkan ,
menganalisa, serta memberikan 1nforma51 sebagai umpan balik pada pihak
perusahaan mengenai masalah yang ada. Tahapan ini berlangsung selama

- bulan Februari- -April 2012 Selain itu peneliti juga menyebarkan kuesmner V
- 0DQ, Organtzatzonal Blockage melakukan review terhadap hasﬂ exit
questionnaire, serta menyebarkan kuesioner POS dan 1nten31 untuk
memnggalkan pekerjaan,

- C. Plannzng»ana’_ Implementing Change. .
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Dalam tahap ini, pihak perusaﬁaan dan peneliti secara bersama membuat
perencanaan - dan implementasi intervensi. Intervensi didesain sebisa
mungkin disesuaikan dengan tujuan organisasi (dalam hal ini agenda
- transformasi PT. XYZ).' Dalam penéﬁtian ini, intervensi yang dilakukan
adalah pemberian effective feedback training pada atasan (superi:isor)
untuk nantinya dipraktekkan kepada bawahannya.. :

- Evaluating and institutionalizing change

Tahap terakhir dari model planned change melibatkan evaluasi t_erhadap.
efek dari intervensi dan pehgelolaan institusionalisasi program perubahan
sehingga perubahan tersebut berjalan terus. Umpan balik kepada pihak
' perusahaén mengenai hasil intervensi d_apat memberikan infonhasi tentang
apakéh perubahan harus terus dilanjutkan, dimodifikasi, atau ditunda.
Dalam hal ini peneliti memberikan kuesioﬁér uinpan balik terhadap

intervensi effective feedback training kepada peéert_a pelatihan.
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BAB 4

PEMBA_HASAN HASIL, ANALISIS, DAN INTERVENSI

Di dalam bab ini akan dljelaskan mengenai gambaran umum responden
'penehtlan hasil, analisis, serta kesimpulan perhitungan awal sebagai dasar intervensi.
Selain itu, dalam bab ini juga dijelaskan berbagai hal mengenai intervensi yang
dilakukan, mencakup wakfu, tempat, responden intervensi, prosedur, dan evaluasi

hasil intervensi, serta perhitungan setelah intervensi dilakukan.

~4.1.  Gambaran Responden Penelitian
4.1.1. Gambér’an Data Demografis Respondén Penelitian

Responden  penelitian (baik pada saaf pre- ~test maupun post-test) adalah
karyawan dari divisi Health Momtorzng Jumlah total responden adalah 10 orang. Dj
dalam sub bab ini, peneliti akan menggambarkan klasifikasi responden penehtlan :
-berdasarkan jenis kelamm u31a pendidikan terakhir, status pernikahan, dan masa
kerja.
4.1.1.1. Gambaran Responden Penelltlan Berdasarkan Jems Kelamin

Berikut ini adalah penjelasan data mengenai jenis kelamin responden yang

dibagi menjadi dua kelompok, yaltu laki-laki dan perempuan:

Tabel 4.1. Gambaran Respdnden Berdasarkan J enis Kelamin

Jenis Ke}laminv . ™ %
" Laki-laki _ 6  60%
Perémpuan ' 4 40%
Total 10 -100% |

Dapat dilihat dari tabel 4.1. bahwa kebanyakan karyawan yaﬁg menjad1 |
responden ber_]ems kelamm laki-laki, yakni sebanyak 6 orang (60%). Sedangkanv

responden yang berjenis kelamin perempuan adalah sebanyak 4 orang (40%)
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4.1.1.2. Gambaran Respdndén Penelitian Berdasarkan Usia _

Peneliti melakukan: pengelompokan usia responden penelitian berdasarkan
pada tahap perkembangan kognitif individu menurut Schaie (dalam Papalia, Old dan
Feldman, 2007). Terdapat dua tahap yang masih merupakan tahap produktlf bagi
individu, yakni achieving stage (usia 20 35 tahun), kemudian responszble stage dan
executive stage (36 tahun- pertengahan 60 tahun).

Tabel 4.2. Gambaran Responden Berdasarkan Usia

Usia : N %
o 10 100%
36 — 60 0 0%

Total 10 100%

- Tabel 4. 2. di atas menunjukkan bahwa keseluruhan responden berada pada
rentang usia 20 — 35 tahun (100%), berartl mereka masih berada pada. tahap achieving
stage, yakni tahapan produktif untuk bekerja. . o
4.1.1.3. Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berikut ini adalah gambaran pendidikan terakhir responden yang dibagi

berdasarkan tingkat pendidikan SMA, D3, dan St:

Tabel 4.3. Gambaran Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir N - i %0
SMA B | 0%
D3 8 - 80%
s1 2 20%

- Total 10 - 100%

Dapat dilihat dar1 tabel 4 3 tidak terdapat responden dengan pendxdlkan
terakhir SMA (0%), kebanyakan responden (80%) pendidikan terakhlrnya D3, dan dua
-orang responden (20%) pendldlkannya S1. Adapun untuk jabatan heaith momtormg,
dari plhak HRD PT. XYZ persyaratan Jabatannya memang hanya dituntut mlmmal D3.
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4.1.1.4. Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Status Perhikéh_ah
Berikut ini adalah gambaran responden berdasarkan status pernikahan. Peneliti '

- membagi kategori status pernikahan menjadi lajéng, menikah, dan duda/janda:

Tabel 4.4. Gambaran Responden Berdésarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan N %
Lajang : .6 - 60%
 Menikah 4 40%
Duda/Janda ' 0 0%
Total . g  100%

Dapat dilihat dari tabel 4.4, terdapat 6 responden dengan status lajang (60%), 4
 responden sudah menikah (40%), dan tidak ada yang duda/janda (0%). Hal ini
menunjukkan bahwa responden yang paling banyak adalah responden dengan status
laJang
| 4.1.15. Gambaran Responden Penelitian Be_rdasarkali Lama Kerja

Pada penelitian ini, peneliti membagi larﬁa kerja ke dalam 3 kategori -
berdasarkan tahapan karir karyawan menurut Gould & Hawkins (1978), yaitu tahap
pembentukan atau establishment stdge (lama kerja kurang dari 2 tahun), tahap lanjutan
atau advancemént stage (lama kerja antara 2 hingga 10 tahun), dan tahap pemeliharaan

atau maintenance stage (lama kerja lebih dari 10 tahun). Berikut per_ljabarannya:

Tabel 4.5. Gambaran Responden Berdasarkan Lama Kerja

Lama Kerja N . %
<2 tahun . 4 40% .
2-10 tahun 6 L 60%
> 10 tahun : 0 0%
Total 10 100%

~Dapat dilihat dari tabel 4.5. bahwa terdapat 4 responden yang mem111k1 lama
kerja kurang dari 2 tahun (40%) 6 responden mem111k1 lama kerja antara 2 — 10 tahun
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(60%) dan tidak terdapat responden yang mem111k1 lama kerja lebih darl 10 tahun
(0%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang menjadi responden dalam penelitian

ini berada pada tahap establishment stage dan advancement stage.

4.2.  Gambaran Hasil Penelitian pada saat Pre-Test

4.2.1 Pengambilan Data Awal ,
| Penelitian ini. diawali dehgan uji normalitas dari data yang diperoleh. Uji
normalitas bertujuan untuk melihat apaka.h distribusi data pada penehtlan yang
‘dldapatkan normal atau tidak. Dalam penelitian ini akan digunakan uji One Sample
Kosmogorov-Smirnov dengan menggunakan_ nilai signifikansi lebih besar dari 0,05
(Priyatno, 2008). Di bawah ini adalah hasil uji normalitas alat ukur POS dan intens; -

untuk meninggalkan pekerjaan (infention to turnover):

Tabel 4.6. Uji Normalitas Alat Ukur

Alat Ukur ' Nilai Sign. ~ Hasil
POS _ 0,591 Signifikan
Intention to Turnover . 0,537 Sigﬁiﬁkan

Berdasarkan tabel 4.7, diketahui bahwa data yang digunakan dalam mengukur |
.POS dan intention to turnover berdistribusi normal. Dengan data yang berdistribusi
normal ini, maka peneliti dapat menggunakan anahsa statistik parametrik.
4.2.2 Gambaran ‘Hubungan antara POS dan Intensi untuk Me_nihggalkan
| Pekerjaan (Intention to Tufnove_r)
Peneliti menyebarkan kuesioner POS dan intensi untuk meninggalkan
pekerjaan (intenﬁon to turnover), “dimana hasil yang didapatkan kemudlan diolah

dengan menggunakan korelasi Pearson pada SPSS 18.0. Jor windows untuk melihat

- hubungan di antara kedua variabel tersebut. Setelah melihat hubungan' ini, peneliti

dapat memutuskan apakah penelitian dapat dilanjutkan dengan memberikan 1nterven51

terhadap responden atau tidak. Di bawah ini adalah has11 dan pengolahan data -
“tersebut:
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Tabel 4.7. Hubungan antara POS dan Intention to Turnover

Koefisien Korelasi (r) Nilai Sign. Hasil

-0,929 0,001* Signifikan (Ha, diterima)

*korelasi sigh_iﬁkan pada level 0.01 (2-téiled)

Pada tabel di atas terlihat korelasi antara POS dan intensi untuk meninggalkan
pekerjaan (intention to turnover), dimana hasilnya menunjukkan hubungan yang -
~ signifikan, dengan koefisien korelasi sebesar -0.929. Artinya, terdapat hubungan yang
‘signifikan antara POS dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan (Ha1 diterima).
Selain itu, dari hasil perhltungdn tersebut diketahui bahwa hubungan antara dua
-variabel yang ada adalah linier dan negatif, artinya semakin tinggi nilai POS, maka
semakin rendah nilai intensi untuk meninggalkan pekerjaan.
4.2.3 Gambarah POS Responden pada_ saat Pre-Test _

Penelitian ini menggunakan_alat'ukur POS yang terdiri atas 27 item, berikut ini

adalah gambaran dari hasil POS responden:

Tabel 4.8. Hasil Perhitungan Deskriptif skor POS pada saat Pre-Test

Jumlah responden Skor Min Skor Max
- 85 181
10 ' Mean Standar Deviasi

119.30 27.909 _

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa réntang skor POS responden pada saat
pre-test adalah 85 sampai dengan 18 1. Adapun rata- rata kelompok adalah 119. 30
dengan standar deviasi sebesar 27.909. '

Dalam menggolongkan skor POS peneliti membagi résponden ke dalam dua
kategori, yakni t1ngg1 dan rendah. Pembagian tersebut berdasarkan wzthzn group norms
(norma dalam kelompok), ‘dengan menggunakan mean dari hasil skor karyawan.

Berikut ini akan dijelaskan gambaran peserta berdasarkan kategon POS.
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Tabél 4.9 Gambaran Pengelompokan skor POS pada saat Pre-T est

Kategori Jumlah Rvesponden Persentase (%)
Tinggi (di atas 119.30) - 4 . 40%
Rendah (di bawah 119.30) 6 . 60%

Dari pengkategorian berdasarkan mean tersebut dapat d111hat bahwa responden
yang mempunyai skor total < 119.30 tergolong rendah, dan > 119.30 tergolong t1ngg1
Dari penggolongan tersebut, terdapat 6 responden yang tergolong rendah (60%), dan 4
responden yang tergolong tinggi (40%) Dengan kata lain, dapat disimpulkan bahwa
dalam penelitian ini diketahui bahwa mayoritas POS responden termasuk kedalam
kategori rendah. ' _ |

Responden dengan. kateg(_)ri} POS rendah merupakan - resonden yang
mempersepsi bahwa pénghargaan organisasi terhadap =kontribusi mereka dan |
~ kepedulian organisaSi terhadap kesejahteraan mereka masih tergolong rendah, dimana
mereka mempersepsi masih kufang_imbangnya timbal balik yang dib_érikan organisasi

dengan kontribusi yang mereka berikan. Sedangkan responden dengan katégori POS
‘tinggi merupakan responden yang mempersepsi penghargaari organisasi terhadap
kontribusi mereka dan kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan mereka sudah .
tergolong tinggi, dimana mereka mempersepsi sudah imbangnya timbal bélik yang
diberikan organisasi dengan kontribusi yang mereka berikan. Dengan perkataan lain,
40% karyawan mempersepsi dukungan yang mereka dapat dari organisasi sudah
mencukupi, dan 60% karyawan mempersep51 dukungan yang mereka dapat dari
organisasi belum mencukup1 ‘
- 42.4 Gambaran Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaah (Intention to Turnover)

B Responden pada saat Pre-Test

Penelitian ini menggunakan alat ukur 1nten51 untuk memnggalkan pekerjaan :

(intention to turnover) yang terdm dari 22 item, berikut ini adalah gambaran desknptlf
dari hasil intensi untuk meninggalkan peker]aan (zntentzon to turnover) responden

Tabel 4.10. Hasﬂ Perhltungan Desknptlf ‘skor intensi untuk memnggalkan pekerJ aan

(intention to turnover) pada saat Pre-Test

“Jumlah responden Skor Min Skor Max
o ' 27 68
10 - Mean Standar Deviasi
59.10 - 12333
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Berdasarkan tabel di atas, terlihét bahwa rentang skor intensi responden untuk
meninggalkan pekerjaan berkisar antara 27 sampai dengan 68. Rata~rata dari
kelompok responden adalah 59 10, dengan standar deviasi sebesar 12.333.

Dalam’ menggo]ongkan skor intensi untuk menlnggalkan pekerjaan (zntentzon _
fo turnover), peneliti menggunakan norma yang sudah ada dalam alat ukur tersebut,
' yakni apabila skor karyawan berkisar antara 22-53 maka tergolong rendah., dan apabila

di atas 53 maka tergolong tinggi. Berikut adalah penggolongan responden berdasarkan

norma tersebut.

Tabel 4.11 Gambaran Pengelompokan Skor Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan

(Intention to Turnover) =

Kategori ' Jumlah Responden  Persentase (%)
Tinggi (di atas 53) 9 J— - 90%
Rendah (antara 22-53) ' 1 10%

Dari pengkategorian berdasarkan nomia yang sudah ada dalam alat ukur,
- terlihat bahwa intensi dari mayoritas responden untuk meninggalkan pekerjaan
tergolong tinggi (90%), yang berarti mereka memiliki kecenderungan yang tlnggl
untuk meninggalkan pekegaannya. Hanya 1 orang (10%) yang intensi ‘untuk -
‘meninggalkan  pekerjaannya rendah, yang artinya  kecenderungannya untuk

meninggalkan pekerjaannya cenderung rendah.
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.4.3.  Program Intefvensi
Intervensi yang dilakukah oleh peneliti adalah berupa pemberian pelatihan
bagaimana mem‘berikan feedback yahg efektif kepada bawahan (effective feedback
training), yang diperuntukkan bagi atasan. Intervensi ini kemudian akan dilanjutkan
dengan praktek pemberian Jeedback dari atasan kepada bawahan, kemudian karyawan
yang menjadi bawahan diukur kembali POS dan intehsinya untuk mening.galkan
pekerjaan, untuk melihat apakah tefdapat perbedaan data sebelum dan sesudah
intervensi. |
~4.3.1. Waktu Peléks_anaan Intervensi _
: Intervensi.diléksanakan pada tanggal 4 Mei'2012 dari jam 09.00- 14.00 WIB,
.kemudlan praktek pemberian intervensi dari atasan kepada bawahan dllaksanakan '
- pada beberapa hari, yakni pada tanggal 9, 10, dan 18 Mei, serta 5 Juni 2012.
4.3.2. Tempat
Intervensi dilakukan di ruang kelas health education di Klinik P&C PT. XYZ
Permata Hijau.
4.3.3. Respondeh Intervensi
A dalam intervensi ini, responden 1nterven51 adalah para supervzsor divisi
health monu‘ormg yang terdiri dari 2 orang.
- 4.3.4. Prosedur -
| a. Prosedur Persiapan Intervens1
Peneliti - melakukan beberapa hal untuk mempersiapkan -
intervensi, antara lain dengan mengumpulkan data awal sebanyak-
- banyaknya mengenai I:;ermasalahan di PT. .:fX'YZ, kemudian menemukan
dua variabel yang divduga menjadi rnasai_ahb dan memiliki hubungan. .
Beriklitn'ya peneliti melakﬁka'n pretest untuk ménguji hubungan antar
variabel yang diteliti, yakni POS dan intensi untuk memnggalkan
- pekerjaan. Setelah keduanya terbukti berhubungan secara signifikan,
peneliti rnelakukan studi literatur untuk menemukan alternatif intervensi _
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan POS, dan me_milih salah satu
alternatif intervensi ‘yakni eﬂéctiize Jeedback training untuk atasan.
Benkutnya peneliti menyusun modul dengan juga berkonsulta51 kepada

Kepala Cabang dan HR Deputy GM mengenal metode dan konten dari |
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pelatihan tersébut. Setélah keduanya ményetujui, peneliti menanyakan |
tanggal pelaksanaan yang paling memungkinkan bagi karyawah, kemudian
melaksanakan intervensi di tanggalnyang telah disepakati..

Intervensi effective feedback traznmg pada dasarnya memiliki
tujuan sebagai berikut: . ‘

- o  Memberikan pengetahﬁan_ dan keahlian kepada supervisor PT.
XYZV mengenai pentingnya feédback dari sitperﬁisor dan
pentingnya - dukungan supervisor kepada bawahan sebagai
bentuk dukungan organisasi.

e Memberikan alternatif kepada pihak HRD me;ige'nai intervensi
yang dapat dilakukan gun_é rneningkatkan POS dan menurunkan
intensi karyawan untuk m'eninggalkanvpekexj aan.

e Memberikan kesempatan bagi bawahan (staf di divisi health
| monztormg) ‘untuk - mendapatkan feedback dari atasannya -
seba_gal bentuk dukungan agar mereka tetap bertahan di
perusahaan.
Perencanaan intervensi lebih lanjut dapat dilihat pada modul |
1ntervens1 dalam Lampiran.
b.  Prosedur Pelaksanaan Intervensi
: Pada pelaksanaannya prosedur yang dltentukan adalah adanya
pelatihan yang sesuai dengan moduil, sampai dengan peserta melakukan
roleplay awal. Secaré umum "'interv‘ensi berjalan sesuai dengan rencana.
Setelah pelatihan sélésai; pad.a-hari. yang berbeda peserta diminta untuk
mempraktekkan proses ‘feedback yang telah diberikan dalam pelatihan,
kepada para bawahannya. Untuk tiap supervisor dlharuskan memberikan
Jeedback pada 5 orang bawahan, kemudian peneliti melakukan observa51
dan dengan jarak waktu 3 hari peneliti mengukur apakah ada- perubahan ‘
POS "dan intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, jika
dibandingkan dengan data sebelum 1ntervens1 dlberlkan
4.3.5. Evaluasi |
Setelah 1nterven51 dlberlkan pene11t1 melakukan evaluasi pelatlhan baik pada

reaction criteria, maupun pada learmng crzterza Reactzon criteria dlukur melalui
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kuesioner umpah balik pelatihan, yang menggali mengenai sejauh mana penilaian
peserta pelatihan terhadap materi, aktivitas, fasilitator, dan alat bantu yang digunakan
dalam - pelatihan. Adapun penilaian peserta pelatihan dinyatakan .melalui pilihan

jaWaban Sangat Setuju (SS), Setuju (SE), Agak Setuju (AS), Agak Kurang Setuju

| ~ (AKS), Kurang Setuju (KS), dan Tidak Setuju (TS). Berikut adalah hasilnya :

‘Tabel 4.12. Evaluasi Pelatihan pada Reaction Criteria -

PERNYATAAN | SS [ SE [ AS J[AK | KS | TS
Materi :
‘Materi  pelatihan  sesuai dengan | 100%
kebutuhan.
Materi pelatihan sesuai dengan kondisi | 100%

pekerjaan.

Perbandingan antara simulasi, diskusi, 50% 50%
dan materi sesuai dengan kebutuhan.

Aktivitas

Aktivitas dalam pelatihan berguna untuk 100%
pengembangan diri pribadi.

Jadwal  pelaksanaan pelatihan tepat | 50% 50%
waktu. -
- Suasana selama pelatihan mendukung | 50% 1 50%
untuk belajar mengenal maten yang |- -
diberikan. .
Kesempatan istirahat yang dlberlkan 50% 50% |.
-mencukupi. '
Fasilitator

Secara keseluruhan, penyajian materi | 50% | 50% |
oleh fasilitator dapat dimengerti.

Fasilitator mampu menyampaikan maten 50% | 50%
dengan jelas.

Alat Bantu

Penggunaan perangkat bantu dapat 50% - | 50%
membatu memahami materi. : :

Alat bantu dalam pelatihan ini membuat 50% | 50%
pelatihan menjadi lebih menyenangkan.

Berdasarkan tabel di atas, terhhat bahwa peserta pelatihan menjawab sangat
setuju setuju dan agak setuju untuk item pernyataan di kuesioner ‘umpan balik
-pelatihan, baik pada aspek materi, aktivitas, fasilitator, maupun alat bantu. Jika
diuraikan satu-persatu, keseluruhan peserta pelatihan ménjawab sangat setuju pada
item-item mengenai kesesualan materi pelatlhan dengan kebutuhan mereka, serta

seluruhnya menyatakan bahwa akt1v1tas yang dilakukan dalam pelatihan berguna
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4untuk pengembangan diri mereka. Dengan perkataan lain, konten pé_:l_ati'han yang '
diberikan dapat dikatakan sudah sesuai dengan kebutuhan peserta dan membantu
mereka untuk me'ngembangkan diri. | _

Adapun peneliti - juga mengevalua51 hasil pelatihan . dari krlterla learning
melalui pemberlan pre dan post-test mengenai materi pelatihan. Hal ini dimaksudkan
untuk melihat apakah terdapat perubahan pada pengetahuan pesena jika dibandingkan
dengan sebelum ia mendapatkan materi pelatihan effective feedback. Pre dan post-test

ini berisi pernyataan tentang konten pelatlhan kemudian peserta diminta untuk -

- memilih apakah pernyataan tersebut benar atau salah. Pre dan post-test ini terdiri dari

25 item dengan item yang sama. Tiap item yang dijawab benar oleh peserta bernilai 1,
'sehmgga skor total jika peserta menjawab seluruh item dengan benar adalah: 25

‘Berikut adalah bagan yang menggambarkan hasﬂ perbandingan pre dan post-test

peserta:
Bagan 4. 1.'Evaluasi Pelatihan pada Learning Criteria :
Hasal Evaluasi Pelat:han pada
Leammg Criteria
Peserta 2
Peserta 1
0 10 20 30
Peserta 1 : " Peserta 2
™ Post _ .23 ' 24
® Pre 15 ‘ 17

_ Berdasarkan bagan d1 atas, jika dlbandlngkan antara pre dan post-test, terlihat
pemngkatan skor pada kedua peserta pelatlhan pada saat post—test Untuk peserta
pertama, skor pre testnya alah 15, kemudian setelah pelatihan diberikan post-test, -
. terdapat peningkatan dan skornya menjadi 23. Adapun untuk peserta ke-dua, skor pre-

testnya adalah 17, sedangkan ketika post-test ia mengalam1 kenaikan menjadi 24.
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Dalam hal ini, dapét dikatakan bahwa pelatihan effective feedback training ‘
yang diberikan oleh peneliti vsebagai intervensi dalam penelitian vini mampu
" memberikan perubahan pada péngetahuan peserta, terutama mengenai bagaimana
memberikan feedback yang efektlf Untuk tataran kognitif, terlihat bahwa 1ntervens1

ini memberikan perubahan pada pengetahuan peserta.

4.4. Gambaran Hasil Penelitian pada saat Post-Test
4.4.1. Gambaran POS Responden pada Post-T est

Berikut ini adalah gambaran data POS responden setelah intervensi dlbenkan
Tabel 4.13. Hasil Perhitungan Deskriptif skor POS pada saat Post-Test -

Jumlah responden - Skor Min Skor Max
- 82 ' 174
10 Mean - Standar Deviasi

116.60 28.088

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa skor re}sponde'n berkisar antara 82
-sampai dengan 174. Adapun rata—rata kelompok adalah sebesar 116.60 dengan standar
deviasi 28.088. o

Dalam ménggolongkan skor POS, peneliti membagi responden ke dalam dua
kategori, yakni tinggi dan rendah. Pembagian tersebut berdasarkan within group norms
(norma dalam kelompok) menggunakan mean dari hasﬂ skor karyawan. Berikut ini
akan dijelaskan gambaran peserta berdasarkan kategori POS

Tabel 4.14 Gambaran Pengelompokan skor POS.

Kategori Jumlah Respoﬂden Persentase (%)
Tinggi (di atas 116.60) ‘ 4 40%
Rendah (di bawah 116.60) N 6 : 60%

Dari pengkategorian berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat bahwa responden
‘yang mempunyai skor total < 116.60 tergolong pada kategori rendah, dan > 116.60
tergolong pada kategori tinggi Dari penggoldngan tersebut, terdapat 6 responden yang
tergolong pada kategorl rendah (60%), artmya mereka masih memperseps1 kurang
imbangnya timbal balik yang diberikan oleh organisasi dengan kontribusi yang mereka
berikan. Adapun 4 responden yang tergolong pada kategori tinggi (40%) berartl bahwa
- mereka mempersep51 sudah 1mbangnya timbal balik yang dlberlkan oleh organisasi

dengan kontribusi yang mereka berikan. Dengan kata lain dapat dlslmpulkan bahwa -
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dalam penelitian i ini d1ketahu1 bahwa mayoritas POS responden masih berada pada

kategori rendah.

4.4.2. Gambaran Intensi untuk Meninggalkan Pekerjaan (Intention to T urnover)
Responden Responden pada Post-Test

Berikut ini adalah gambaran desknptlf dari data intensi responden untuk -

o menmggalkan pekerjaan pada saat post-test :

‘Tabel 4.15. Hasil vPerhitungan Deskriptif skor intention to turnover pada saat Post-Test -

Jumlah responden Skor Min Skor Max
' 27 65
10 . Mean Standar Deviasi

55.80 11.213

Berdasarkan tabel di atas, ferlihat bahwa skor responden berkisar antara-27
sampai dengan 65 Adapun rata-rata kelompok adalah sebesar 55.80 dengan standar
deviasi 11 213. L _ i '

Dalam menggolongkan skor intehsi untuk méninggalkan pekerjaan (intention
o turnover), peneliti menggunakan norma yang sudah ada dalam alat ukur tersebut,
yakni apabila skor karyawan berkisar antara 22-53 maka tergolong rendah, dan apabila
di atas 53 maka tergolong tinggi. Benkut adalah penggolongan responden berdasarkan -

‘norma tersebut.

Tabel 4.16 Gambaran Pengelompokan Skor Intensi untuk Menmggalkan Pekeljaan

(Intention to T: umover)

Kategori Jumlah Responden - Persentase (%)
Tinggi (di atas 53) F o 80%
Rendah (antara 22-53) - 2 20%

Dari pengkategorian berdasarkan norma yang sudah ada dalam alat ukur,
terlihat bahwa intensi dari mayorltas responden untuk meninggalkan pekerjaan
tergolong tinggi (80%), ‘dan hanya 2 orang (20%) yang 1ntens1 ‘untuk memnggalkan _
_pekerjaannya rendah. Responden dengan intensi t1ngg1 artinya memiliki
kecenderungan t1ngg1 untuk meninggalkan pekerjaan, sedangkan responden yang

mtensmya rendah berarti mem1hk1 kecenderungan yang rendah untuk meninggalkan
pekerjaan, ’

~ - Universitas lndones:a
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4.5. Gambaraﬁ Hasil Perbandingan Pre-Test dengan Posi-Test
4.5.1. Gambaran Hasil Perbandmgan Pre-Test dengan Post-Test POS Responden
Pada penehtlan ini akan dilihat perbedaan skor POS responden sebelum dan -
setelah intervensi diberikan. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Paired-
Samples T Test pada SPSS 18.0. for windows. Pengujian tersebut dilakukan untuk
melihat perbedaan mean pada kelompok responden yang sama tetapi mengalaml :
-perlakuan yang berbeda (Gravetter, 2007) Responden Yang terlibat dalam pengujian
ini adalah 10 responden yang menglkutl pre-test dan post-test. Di bawah ini adalah

hasil dari pengolahan data tersebut:

Tabel 4.17 Perbedaan Skor POS pada saat Pre-Test dan Post-Test

POS ~ Nilait Sig.
Pre-Test : ’ ;
|y 3.017 0,015

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa skor signifikansi sébesar 0.015
signifikan pada lo s 0.05. Jadi dapat dikatakan bahwa terdapat perbedaan yang
signifikan pada skor POS responden sebelum dan setelah diberikan intervensi berupa |
-pela’uhan effective feedback training yang kemudian dilanjutkan dengan praktek
pemberian feedback dari atasan yang diberikan pelatihan tersebut kepada bawahannya -
(Ha, diterima). Dalam hal ini, persepsi responden terhadap dukungan érganisasi
cenderung meningkat setelah diberikan intervensi berupa pelatihan effective feedback
fraining yang kemudian dilanjutkan dengan praktek pemberian feedback dari atasan

yang diberikan pélatihan tersebut képada bawahannya.

4.5.2 Gambaran Hasil Perbandingan Pre-Test dengan. Post-Test Intensi untuk
N _ Meningg’alkan Pekérjaan (Intention to Tu'mober) ,
Pada penelitian ini akan dilihat perbedaan skor intention to turnover responden
‘sebelum dan setelah intei'vensi diberikan. Pengujian  ini dilakukan dengan
menggunakan Paired- -Samples T Test pada SPSS 18.0. for wzndows Pengujian
tersebut dllakukan untuk melihat perbedaan mean pada kelompok responden yang |

sama tetapi mengalam1 perlakuan yang berbeda (Gravetter, 2007) Responden yang
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terllbat dalam pengujian ini adalah 10 responden yang menglkutl pre-test dan post-

test. Di bawah ini adalah hasil dari pengolahan data tersebut:

Tabel 4.18 Perbedaan Skor Intention to Turnover pada saat Pre-Test dan Post-Test

POS . Nilai t ‘ Sig.
Pre-Test 7353 0,000

Post-Test

Dari tabel di atas >dapat dikctéhui bahwa skor signifikansi sebesar 0.000
signifikan pada l.o.s 0.05. Jadi dapat dikatakan bahwa terdapat perbedaan yang

~ signifikan pada skor intensi responden untuk meninggalkan pekerjaan, sebelum dan

setelah diberikan intervensi"i_v bérupa pelatihan effective feedback training yang
kemudian dilanjutkan dengan praktek pemberian feedback dari atasan yang diberikan ‘
_pelatihan tersebut kepada bawahannya (Hé3 diterima). Dalam hal ini, terlihat bahwa
terdapat penurunan intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan setelah diberikan
intervensi berupa pelatihan eﬁ’ectzve Jeedback training yang kemudlan dﬂanjutkan '
dengan praktek pemberian feedback dari atasan yang diberikan pelatihan tersebut

kepada bawahannya.
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BABS -
DISKUSI, KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini akan dikemukakan mengenai diskusi mengena1 hasil penehtlan

kesnnpulan dari penehtlan dan saran berdasarkan temuan dari penelitian ini.

5.1 Diskusi -
S5.1.1 Diskusi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, didapatkan data bahwa térdapeit hubungan signifikan
yang hegatif_ antara POS dan intensi untuk meninggalkan 'pekerjaah. Hal ini pada
dasarnya mendukung bémyak penelitian yang sebclumnya telah dilakukan oleh
~ beberapa peneliti mengenai kedua variabel tersebut, antara lain 'pen'elitian yang
dilakukan oleh Rhoades & Eisenberger (2.00‘2) dan Shore & Griffeth (2003) dalam
Kahumuza & Sclechter (2008), sérta penelitian yang dilakukan oleh Guzzo, dkk
(1994) dan Wayne, dkk (1997) dalam Jawahar & Hemmasi (2006). Hai yang serupa
juga ditemukan adalam penelitian yang dilakukan oleh Allen, dkk (1999) serta
Aquino & Griffeth (1999) dalam Rhoades & Eisenberger (2002), yang menemukan
bahwa POS secara 51gn1ﬁkan berhubungan negatif dengan intensi untuk menmggalkan
pekeljaan. Dengan perkataan lain, penelitian ini memberikan kontribusi tambahan
mengenai fakta bahwa POS secara signifikan berkorela51 negatif dengan intensi untuk

menmggalkan pekerjaan; khususnya pada karyawan PT. XYZ yang bergerak di -

. industri kesehatan.

Dari hasil korelasi- kedua variabel tersebut, ‘didapatkan koefisien korelasi
sebesar -0.929 dengan. varians sebesar 0.86. Hal ini menunjukkan bahwa dalam
-hubungan antara POS dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan lebih dari 80% dari
variabel intensi untuk memnggalkan pekerjaan dapat dljelaskan oleh POS. Nilai i ini
memberikan informasi bahwa ketika terdapat permasalahan pada intensi karyawan
untuk meninggalkan pekerjaan, maka varlabel POS sangat perlu untuk dilihat sebagai
penyebab yang memiliki kontribusi besar terhadap permasalahan yang terkéit dengan '
intensi karyawan untuk menmggalkan pekerjaan. Yang juga perlu dlperhatlkan

adalalah masih terdapat setldaknya 20% penyebab lain yang- terkait dengan
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permasalahan intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, yang tidak dapat
dijelaskan oleh POS.

Secara teoritis, variabel lain selain POS yang juga mempengaruhi intensi untuk
meninggalkan pekerjaan adalah kepuasan kerja, lingkungan kerja, komitmen
organisasi, karakteristik personal, dan motivasi intrinsik (Hom & Griffeth, 1995 dalam
Scott et al, 1999). Dalam hal ini akan sangat memungkinkan bahwa variabel-variabel
tersebut memiliki hubungan yang juga erat dengan intensi untuk meninggalkan
pekerjaan, dan dapat menjelaskan hal-hal yang tidak dapat dijelaskan oleh POS. Hanya
saja, jika mengacu pada penelitian ini, tentunya POS menjelaskan banyak hal yang
terkait dengan mengapa permasalahan intensi untuk meninggalkan pekerjaan dapat
terjadi.

POS merupakan variabel unidimensional yang mengukur sejauh mana
perusahaan menghargai kontribusi karyawan dan sejauh mana perusahaan peduli
terhadap kesejahteraan karyawannya (Rhoades & Eisenberger, 2002). Berdasarkan hal
tersebut, maka hasil dalam penelitian ini menggambarkan bahwa betapa pentingnya
perusahaan memperhatikan penghargaan terhadap kontribusi karyawan dan penting
untuk peduli terhadap kesejahteraan karyawan, apabila perusahaan menghendaki
karyawannya menjadi karyawan yang loyal, sehingga permasalahan tingginya tingkat
turnover Karyawan dapat dikurangi secara perlahan.

Selain hasil di atas, dalam penelitian ini ditemukan juga bahwa terdapat
perbedaan skor POS yang signifikan sebelum dan setelah diberikan intervensi berupa
effective feedback training pada atasan (supervisor), yang dilanjutkan dengan
pemberian feedback dari atasan kepada bawahan. Adapun intervensi tersebut
dilakukan dengan dasar pemikiran bahwa menurut Eisenberger, dkk (1986) dan
Levinson (1965) dalam Rhoades & Eisenberger (2002), supervisor merupakan agen
dari organisasi, memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi
kinerja bawahannya, sedangkan karyawan yang menjadi bawahan dari supervisor
mempersepsi adanya orientasi yang menyenangkan ataupun tidak menyenangkan dari
atasannya, dan menilai tindakan supervisor tersebut sebagai dukungan organisasi.
Mempertimbangkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa peran supervisor
menjadi sangat penting dalam rangka meningkatkan persepsi karyawan mengenai

dukungan organisasi. Intervensi yang dilakukan melalui jalur supervisor dalam

Universitas Indonesia
Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012



78

penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisor memang dipersepsi sebagai
dukungan organsisasi secara keseluruhan. Akan tetapi, perlu tetap diingat bahwa POS
memiliki 3 anteseden utama yang dapat meningkatkan POS itu sendiri. Selain
supervisor support, perusahaan juga tetap harus memperhatikan aspek fairness dan
organizational reward and job condition. Apabila ketiga hal ini diperhatikan secara
seksama, maka secara POS akan meningkat dan intensi untuk meninggalkan pekerjaan
dapat dikurangi.

Dalam penelitian ini, ditemukan juga bahwa terdapat perbedaan skor yang
signifikan pada intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan sebelum dan setelah
diberikan intervensi berupa effective feedback training pada atasan (supervisor), yang
dilanjutkan dengan pemberian feedback dari atasan kepada bawahan. Hal ini
menunjukkan bahwa melalui dukungan supervisor, dapat saja bawahan menjadi lebih
merasa didukung sehingga ia tetap berkeinginnan untuk bekerja di perusahaan
tersebut. Perlu tetap diperhatikan bahwa menurut Mobley, dkk (1978), pengukuran
intensi untuk meninggalkan pekerjaan sebaiknya tidak hanya dilakukan sekali saja,
mengingat banyak faktor yang mungkin mempengaruhi intensi karyawan, misalnya
mood, person-job fit, dan masa kerja seseorang di perusahaan. Untuk itu, Mobley, dkk
(1978) menyarankan bahwa pengukuran intensi untuk meninggalkan pekerjaan
sebaiknya dilakukan secara longitudinal, sehingga peneliti bisa mendapatkan
gambaran yang lebih menyeluruh dari waktu ke waktu, dengan juga
mempertimbangkan perubahan yang terjadi di organisasi.

Pada penelitian ini, terdapat Beberapa Keterbatasan yang perlu diperhatikan,
baik oleh perusahaan ataupun oleh peneliti yang memiliki minat pada topik yang
sejenis, yaitu :

a. Penelitian ini dilakukan hanya pada satu cabang dengan tipe klinik, dimana
pada PT. XYZ tipe cabang klinik hanya baru ada satu di Jakarta. Adapun
cabang dari PT. XYZ yang sudah lebih dulu ada dan lebih banyak jumlahnya
adalah jenis cabang yang seasonal, dimana pola bekerjanya berpindah-pindah
untuk lebih dapat menjangkau customer. Oleh karena itu, hasil dari penelitian
ini akan dapat digeneralisasi hanya pada cabang yang sejenis, karena tentunya
kondisi pekerjaan di cabang klinik akan berbeda dengan kondisi pekerjaan di

cabang seasonal, yang dalam hal ini peneliti tidak memiliki data mendalam
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mengenai karakteristik cabang tersebut. Akan tetapi berdasarkan respon dari
pihak HRD mengenai hasil penelitian ini, pihak HRD menyatakan bahwa
karakteristik karyawan di cabang klinik pada dasarnya tidak jauh berbeda
dengan cabang seasonal, mengingat sebagian besar karyawan di cabang klinik
merupakan karyawan yang dahulunya sudah pernah bekerja dalam kurun
waktu yang cukup lama di cabang seasonal.

. Hasil dari penelitian ini juga dipengaruhi oleh faktor internal dari responden.
Misalnya pada saat pengukuran POS dan intensi untuk meninggalkan
pekerjaan saat post-test, dapat saja kondisi pekerjaan responden sedang tidak
menekan sehingga mood mereka cenderung baik, sehingga terjadi perbedaan
yang signifikan.

Secara teoritis, Strategic Management Group, Inc dalam Hoske (1999)
menyatakan bahwa feedback memiliki banyak manfaat jika disampaikan secara
efektif pada lingkungan yang positif. Adapun lingkungan kerja di PT. XYZ
menurut kebanyakan karyawan memang cenderung positif, hanya saja proses
feedback dari atasan kepada bawahan memang belum dibiasakan untuk
dilakukan, meskipun saran untuk melakukan hal tersebut sudah disampaikan
oleh pihak HRD. Untuk itu, hasil dari penelitian ini belum dapat diaplikasikan
pada perusahaan yang lingkungannya belum positif (masih sungkan untuk
memberikan feedback dan pemberian feedback masih dianggap sebagai
‘teguran’ yang memalukan).

. Intervensi pada penelitian ini tidak langsung dilakukan terhadap karyawan
yang diukur POS dan intensinya untuk meninggalkan pekerjaan, melainkan
dilakukan terdadap atasan mereka terlebih dahulu, baru kemudian atasan
mereka memberikan feedback pada bawahannya. Oleh karena itu, hasil dari
penelitian ini juga sangat dipengaruhi oleh sejauh mana atasan mampu
memberikan feedback dengan baik pada bawahannya karena hal ini terkait
dengan kemampuan komunikasi yang mereka miliki. Meskipun pelatihan
effective feedback sudah diberikan, namun keberhasilan proses feedback akan
sangat bergantung pada kemampuan atasan untuk menyampaikan feedback
secara komunikatif, sehingga tujuan feedback dapat ditangkap dengan baik

oleh penerima feedback. Jika pada penelitian yang sejenis ternyata intervensi
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ini juga ingin dilakukan, perlu memperhatikan karakteristik peserta pelatihan
dengan benar-benar seksama. Adapun dalam penelitian ini, atasan yang
diberikan pelatihan pada dasarnya sudah memiliki kemampuan komunikasi
yang cukup baik, hal ini sangat terlihat ketika mereka melakukan roleplay dan

praktek yang sebenamnya.,

5.1.2  Diskusi Hasil Pemberian Effective Feedback T raining

Pada penelitian ini, peneliti memberikan intervensi berupa effective feedback
fraining bagi atasan, untuk selanjutnya dilakukan praktek memberikan feedback dari
atasan kepada bawahan. Adapun berdasarkan hasil evaluasi pada kriteria reaction dan
learning, peserta menyatakan bahwa konten dari pelatihan sesuai dengan kebutuhan
dan kondisi pekerjaan mereka, serta berguna bagi pengermbangan diri mereka.
Sedangkan berdasarkan hasil evaluasi pada kriteria learning, terdapat peningkatan
pada nilai post-test peserta jika dibandingkan dengan hasil pre-testnya. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat perubahan pengetahuan peserta setelah mereka diberikan
pelatihan ini.

Dalam proses pemberian effective feedback training ini, peneliti berusaha
memberikan konten yang sederhana, namun dapat ditangkap dengan baik oleh peserta.
Pembicaraan yang interaktif dengan peserta pun dapat terjadi karena jumlah peserta
yang sedikit (hanya 2 orang) membuat proses pelatihan menjadi lebih dirasakan
intensif oleh mereka, jika dibandingkan dengan pelatihan yang melibatkan banyak
peserta. Pada beberapa kesempatan bertanya, peserta mengajukan pertanyaan yang
bersifat praktikal dan memang terjadi dalam praktek pekerjaan mereka sehari-hari.
Misalnya mengenai momen yang tepat untuk memberikan Jeedback, serta karakteristik
bawahan yang cenderung defensive ketika diberikan Jeedback. Hal ini sangat
membantu peneliti sebagai fasilitator untuk mendapatkan gambaran mengenai sejauh
mana proses feedback ini dapat terus menerus dilakukan di PT. XYZ.

Secara keseluruhan, peserta merasakan adanya manfaat dari kegiatan intervensi
yang peneliti lakukan, serta terdapat beberapa saran mengenai proses intervensi,
misalnya mengenai waktu pelaksanaan yang kebetulan berbarengan dengan sedang

banyak customer yang harus mereka layani, serta saran agar kegiatan sejenis lebih
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sering untuk dilakukan. Mengenai hal ini peneliti mencoba menampung aspirasi dari

peserta untuk selanjutnya disampaikan pada pihak HRD PT. XYZ.

5.2

53

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan ditemukan bahwa:

. Terdapat hubungan yang signifikan antara POS dan intensi untuk

meninggalkan pekerjaan pada karyawan PT. XYZ. Hubungan di antara kedua
variabel ini megatif, dimana semakin tinggi POS maka semakin rendah intensi

untuk meninggalkan pekerjaan, begitu pula sebaliknya.

. Terdapat perbedaan skor POS yang signifikan sebelum dan setelah diberikan

intervensi berupa effective feedback training pada atasan yang dilanjutkan

dengan praktek pemberian feedback kepada bawahan.

. Terdapat perbedaan skor intensi untuk meninggalkan pekerjaan yang signifikan

sebelum dan setelah diberikan intervensi berupa effective feedback training pada

atasan yang dilanjutkan dengan praktek pemberian feedback kepada bawahan.

Saran

5.3.1. Saran Metodologis

Berdasarkan hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, terdapat beberapa

saran metodologis yang dapat peneliti ajukan untuk menjadi' bahan pertimbangan

dalam penelitian selanjutnya, diantaranya adalah:

a. Dalam mengukur intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, sebaiknya

pengukurannya - dilakukan secara longitudinal, mengingat banyak faktor yang
mungkin mempengaruhi intensi karyawan, misalnya mood, person-job fit, dan
masa kerja seseorang di perusahaan (Mobley dkk, 1978). Dengan pengukuran
longitudinal, peneliti bisa mendapatkan gambaran yang lebih menyeluruh dari
waktu ke waktu, dengan juga mempertimbangkan perubahan yang terjadi di
organisasi.

Dalam POS terdapat 3 anteseden yang menurut Rhoades & Eisenberger (2002)
dapat meningkatkan POS. Akan lebih baik jika ketiga anteseden tersebut dijadikan
fokus intervensi, sehingga diharapkan efeknya terhadap peningkatan POS dan
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penurunan intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan menjadi lebih
signifikan.

¢. Dalam penelitian selanjutnya, perlu mempertimbangkan budaya organisasi di suatu
perusahaan dalam menentukan intervensi. Apabila budaya organisasi di suatu
perusahaan menunjukkan adanya jarak yang jauh dalam hubungan atasan dan
bawahan (misalnya pada organisasi dengan budaya birokratik), intervensi melalui
jalur supervisor seperti yang dilakukan dalam penelitian ini dapat saja menjadi
kurang optimal, karena menurut Strategic Management Group, Inc dalam Hoske
(1999), feedback yang efektif baru akan dapat berdampak signifikan apabila
disampaikan pada lingkungan yang positif, dimana hubungan atasan-bawahan

sudah cukup dekat dan jaraknya secara psikologis tidak terlalu jauh.

5.3.2 Saran Praktis
Saran praktis yang dapat diberikan kepada organisasi antara lain:

a. Berdasarkan data awal dari penelitian ini, yang diambil dari kuesioner empat belas
sumbatan organisasi (organizational blockage), terdapat dua sumbatan organisasi
lain yang perlu mendapatkan perhatian dari pihak perusahaan, yakni inadequate
recruitment and selection, serta personal stagnation. Kedua permasalahan ini masih
perlu mendapatkan perhatian dari pihak perusahaan agar kedepannya karyawan
dapat berkembang dengan lebih optimal dan lebih puas terhadap perusahaan.

b. Data awal dari penelitian ini juga menunjukkan bahwa reward yang masih dinilai
bermasalah oleh karyawan juga termasuk reward finansial. Ada baiknya
perusahaan juga memperhatikan reward finansial karyawan agar POS dapat lebih
ditingkatkan dengan optimal, yang nantinya dapat berdampak pada penurunan
intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.

c¢. Perlu diperhatikan mengenai upaya untuk membentuk iklim kerja yang positif,
sehingga apabila proses pemberian feedback dari atasan kepada bawahan ingin
terus dilanjutkan, hal ini dapat memberikan efek yang signifikan pada peningkatan
performa karyawan, mengingat feedback yang efektif baru akan berdampak pada

performa jika disampaikan pada lingkungan kerja yang positif.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Profil Organisasi PT. XYZ

PT. XYZ didirikan pada tahun 1996 yang merupakan distributor tunggal dari
produk-produk teknologi penunjang kesehatan yang dikembangkan oleh FSW, Osaka,
Jepang. Sebagaimana yang dilakukan oleh FSW selama lebih dari 30 tahun, PT. XYZ
menggunakann metode road show seminar dan pameran dalam memperkenalkan
konsep dan teknologi penunjang kesehatan. Road show seminar dan pameran yang
pertama kali di Indonesia diperkenalkan oleh PT.XYZ dengan nama Pera Pera (yang
dalam bahasa Jepang berarti : sampaikan) yang kini telah dipatenkan.

Melalui event Pera Pera, PT. XYZ memberikan edukasi kepada masyarakat
luas tentang konsep pemeliharaan kesehatan (preventive health) yang terintegrasi dan
menyeluruh. Dengan mengikuti Pera Pera diharapkan akan tumbuh pemahaman yang
benar dan kesadaran tentang kesehatan di masyarakat untuk mencapai hari tua yang
sehat, mandiri, dan produktif.

Road show seminar dan pameran kesehatan Pera Pera dilakukan terus menerus
hingga saat ini, dan telah dilaksanakan di lebih dari 250 lokasi di berbagai wilayah di
Indonesia. Saat ini PT. XYZ telah membentuk 12 tim Pera Pera untuk memenuhi
harapan masyarakat dan mengantisipasi luasnya wilayah Indonesia.

Dalam rangka pengembangan layanan purna jual, sejak tahun 2003 PT. XYZ
telah menerapkan layanan customer care yang terkomputerisasi untuk pengelolaan
data konsumen yang lebih baik. PT. XYZ juga membuka komunikasi dengan
konsumen melalui fasilitas telpon bebas pulsa untuk memberikan kesempatan pada
konsumen dalam mendapatkan informasi seputar kesehatan dan solusinya.

Untuk mengelola jumlah konsumen yang setiap tahun selalu meningkat, pada
pertengahan tahun 2009 lalu sudah diresmikan sebuah pusat layanan kesehatan yang
mengintegrasikan layanan kesehatan promotif, preventif, kuratif, dan rehabilitative,
yakni klinik Preventive and Care (P&C).

Adapun visi perusahaan ini adalah menjadi perusahaan terdepan dalam bidang
kesehatan preventif yang terintegrasi & holistic. Sedangkan misinya adalah :

1. Menyebarluaskan informasi & pengetahuan tentang konsep kesehatan
preventif yang terintegrasi dan holistic.

2. Menumbuhkan kesadaran masyarakat akan pentingnya melakukan tindakan
preventif secara terus menerus

3. Memperkenalkan & menyebarluaskan produk Fortune Star Global sebagai
kebutuhan dan bagian dari solusi kesehatan preventif

4. Membantu mewujudkan harapan sebanyak mungkin orang untuk panjang
umur dengan tetap sehat
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Budaya Perusahaan PT. XYZ :

... = SUPREME
BERKETUHANAN | VALUES
YANG MAHA ESA |
CORPORATE
l_.JEAlg\'lN(; / SPIRIT
KAIZEN
T 5 4
x CORPORATE
BEHAVIOUR
SHA ZEI ’ _ YOTSU NO A CORE
Values of Integrity vice Values of Humanity VALUES

Supreme Values:

Dalam mencapai tujuan organisasi, seluruh elemen perusahaan senantiasa menjaga
spirit untuk selalu belajar dan secara terus menerus melakukan perbaikan, baik cara
berpikir, sikap dan perilaku

Corporate Spirit:

PT. XYZ sebagai spiritual company, menjadikan nilai-nilai ketuhanan sebagai
landasan seluruh elemen dalam menjalankan aktivitas organisasi

Corporate Behavior:
SMART , terdiri dari :

. Cerdas dan kreatif

. Menguasai informasi terini

. Mampu merencanakan program kerja

. Memiliki kemampuan analisa dan antisipasi
TEAMWORK, terdiri dari :
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Tidak ada superman, tapi superteam
Mengkomunikasikan setiap tugas kepada atasan

Bekerja sama demi satu tujuan

ACTUALIZATION, terdiri dari :

Sesuai SOP penerapan dalam pekerjaan sehari-hari

Monitoring & Controlling

REPUTATION, terdiri dari :

Good Corporate Governance

Branding & Image

Core Values :

a.

b.

C.

Shazei (Value of Integrity)
Yottsu No Kansa ( Value Service & Appreciation)

Yotsu No Ai (Value of Humanity)

Enam pilar transformasi PT. XYZ :

1.

Business Reengineering

Perencanaan ulang peta bisnis perusahaan secara terintegrasi sehingga
menciptakan pembagian sub bisnis yang tepat, untuk melayani berbagai

kebutuhan customer.

Organization Restructuring

Menyusun ulang struktur organisasi sesuai ketentuan dari posisi teratas hingga

89

posisi terbawah untuk memperkuat ketahanan bisnis demi pelayanan terbaik

untuk customer.

People Development

Pengembangan, penempatan, dan peningkatan sumber daya manusia dalam

keseluruhan struktur bisnis untuk peningkatkan performance perusahaan demi

peningkatan pelayanan customer.

System Development
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Menciptakan dan memperbaiki prosedur logis, rasional dan baku antar
departemen dalam menjalankan rangkaian bisnis proses untuk mencapai satu
tujuan memberikan layanan terbaik pada customer.

5. Technology Department
Menciptakan dan mengembangkan berbagai program dan aplikasi berbasis
teknologi informasi untuk mempermudah monitoring seluruh divisi dan unit
bisnis dengan tujuan utama memberikan layanan terbaik pada customer.

6. Corporate Culture

Menerapkan budaya perusahaan yang berasal dari core values, corporate

behavior, corporate spirit, dan supreme values, kesungguhan menerapkan hal
ini membawa perubahan kinerja perusahaan yang menghasilkan perbaikan
layanan untuk customer.

10 Attitude for customer :

1. Melayani dengan dedikasi & hati

2. Jujur dan bertanggung jawab

3. Merespon dengan cepat dan tuntas

4. Caring dengan empati

5. Semangat terus memberi dan membantu

6. Memprioritaskan pencapaian kepentingan pelanggan

7. Senantiasa memperbaiki kualitas pelayanan
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Lampiran 3. Alat Ukur Penelitian

Yth. Bapak/Ibu Karyawan PT. XYZ

Dengan hormat,

Kami Mahasiswa Magister Profesi Psikologi Universitas Indonesia — Depok, saat ini sedang melakukan

penelitian untuk keperluan pembuatan tesis sebagai salah satu syarat menempuh ujian kelulusan program
Magister Profesi.

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan gambaran tentang hal-hal apa saja yang perlu
dipertahankan di PT. XYZ dan hal-hal apa saja yang masih perlu ditingkatkan. Untuk itu, kami membutuhkan
sejumlah data dari Bapak/Ibu terkait dengan pekerjaan Bapak/lbu saat ini.

Pada kesempatan ini kami memohon kesediaan Bapak/lbu untuk meluangkan waktu guna mengisi
kuisioner berikut ini. Semua data yang kami peroleh bersifat RAHASIA, yang akan kami jaga kerahasiaannya
dan tidak akan mempengaruhi pekerjaan Bapak/lbu. Untuk itu kami mengharapkan jawaban yang sejujurnya

dari Bapakl/lbu. Bapak/lbu juga tidak perlu menuliskan nama, karena semua data akan diolah sebagai satu
kesatuan.

Sebelum memberikan jawaban, mohon Bapak/lbu membaca dengan teliti setiap petunjuk yang diberikan.
Agar jawaban Bapak/lbu dapat diolah, hendaknya Bapak / Ibu menjawab semua pernyataan yang ada tanpa ada
yang terlewat.

Data-data dari Bapak/lbu akan sangat berarti bagi kami agar kami dapat memberikan gambaran yang
sebenarnya tentang kondisi PT XYZ untuk keperluan pengembangan organisasi kedepan.

Atas bantuan dan kerja sama Bapak/Ibu, kami ucapkan terimakasih.
Jakarta, Maret 2012

Peneliti

Pada lembar berikut Bapak/lbu akan menemukan 36 butir pernyataan.

Tugas Bapak/lbu adalah memberi penilaian mengenai pernyataan tersebut dalam skala 1 sampai dengan 7.
Lingkarilah angka yang ada pada tiap pernyataan, sesuai dengan penilaian Bapak/ibu terhadap PT. XYZ
Pada dasarnya tidak ada jawaban benar dan salah, pilihlah sesuai dengan penilaian pribadi.

Keterangan :

1 Sangat Tidak Setuju 5 | Agak Setuju

2 Tidak Setuju 6 Setuju

3 Agak Tidak Setuju 7 Sangat Setuju

4 Netral
Contoh :
Pernyataan STS TS ATS N AS S SS
N\
Ruang kerja saya nyaman. 1 w 3 4 5 6 7
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Lampiran 2. Struktur Organisasi PT. XYZ (Sales and Marketing)

DRt S TR ATESTT
PT FORTUNE STAR GLOBAL CHART OF ORGANIZATION 2
MARKETING SBU 1

[ f \

!
PECMEdcar

Chist Madical

Center Marketing Monioring
Manager ’ (Sales) \ &“;ﬁ&
(Vacani)

|

| | | .
cardinator Survey] Merchandising Custormer Care

Corporate Project [ Customes Dats
upersisor opervisor pervisor Supervisor
m"‘g”' (C.Y Juia) (Vagart) {Fardian Af) (Ermawatiy
,
! | |
IMecicat Consutan aio Hordware
{dr Nopidayari) & Maint, Stalf
Surveyor Sisit (M. Dimas. B]
Hardiere Werchandsing
& Maint. Staff Siaff
wehouse Jakarta| {Vacanty
CIRTTE
& Maint. Staff
Warehouse
Suraays
Menyetujui Mengetahui,
Nanang Hadi Sumarsono Ridwan Bambang Tri Wal
Sales & Marketing Director HRD Deputy GM President Director
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Apabila Bapak/lbu tidak setuju dengan pernyataan tersebut, maka lingkarilah angka 2 yang berarti TIDAK SETUJU
(TS). Lakukan hal yang sama untuk seluruh pemyataan. Penilaian terhadap pernyataan akan sangat bergantung
pada penilaian pribadi Bapak/Ibu, tidak ada jawaban yang benar ataupun salah.

Perceived Organizational Support

Contoh Item :

ert y,

1. | Perusahaan menghargai kontribusi saya melalui 1 2 3 4 5 6 7
perhatiannya pada kesejahteraan karyawan.

2 | Menurut saya, perusahaan belum dapat
mengapresiasi usaha ekstra yang sudah saya 1 2 3 4 5 6 7
lakukan.

3 Perus_ahaqn'sangat mempgrhatikan tujuan pribadi 1 2 3 4 5 6 7
dan nilai-nilai yang saya yakini.

4 | Dalam pengambilan keputusan yang akhirnya
mempengaruhi saya dan pekerjaan  saya,
perusahaan tidak mempertimbangkan kepentingan 1 2 3 4 5 6 7
saya dalam proses pengambilan keputusan
tersebut.

5 Ketlka. saya menemui kendala, bantuan selalu_ 1 2 3 4 5 6 7
tersedia.

DATA PRIBADI

Pada bagian ini, kami meminta Bapak / Ibu untuk mengisi titik-titik dan melingkari angka pada nomor yang sesuai
dengan keadaan diri Bapak / lbu.

Usia — tahun
Jenis Kelamin (lingkari salah satu) : 1. Perempuan 2. Laki-laki
Pendidikan terakhir (lingkari salah satu) 1 1.SMA
2.D3
3.81
Status pernikahan (lingkari salah satu) : 1. Lajang 2. Menikah 3. Duda/Janda
Lama bekerja di perusahaan e tahun
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Pada lembar berikut Bapak/Ibu akan menemukan 22 butir pernyataan.

94

Tugas Bapak/Ibu adalah memberi penilaian mengenai pernyataan tersebut dalam skala STS sampai dengan
SS. Berikan Checklist (v) pada tiap pernyataan, sesuai dengan penilaian Bapak/lbu terhadap PT. XYZ. Pada
dasarnya tidak ada jawaban benar dan salah, pilihlah sesuai dengan penilaian pribadi.

Keterangan :
STS | Sangat Tidak Setuju
TS | Tidak Setuju
S Setuju
SS | Sangat Setuju
Intention to Turnover

Contoh Item :

NO PERNYATAAN STS | TS SS
1 | Akhir-akhir ini terlintas dalam pikiran saya untuk meninggalkan pekerjaan
saya yang sekarang.
2 | Saya mulai berpikir serius untuk meninggalkan pekerjaan saya yang
sekarang.
3 | Seringkali saya berpikir untuk tidak bertahan pada pekerjaan sekarang.
4 | Belum terpikir di benak saya untuk meninggalkan pekerjaan saya yang
sekarang.
5 | Dengan meninggalkan pekerjaan, saya akan mendapatkan pekerjaan lain
yang lebih baik.

Universitas Indonesia
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Lampiran 4. Uji Statistik Alat Ukur Penelitian
a. Output SPSS Uji Statistik Kuesioner POS

Reliability Statistics

95

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.886 .893 36
Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if item

Iltem Deleted if ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
pos1 147.90 533.211 .786 .874
pos2 147.90 590.989 .189 .887
pos3 148.40 557.156 .586 .879
pos4 148.30 568.233 477 .881
pos5 148.00 624.000 -.228 .895
pos6 147.70 557.789 .759 877
pos7 148.00 563.333 .676 .879
pos8 149.30 599.789 .189 .886
pos9 147.50 555.389 .769 .877
pos10 147.90 573.656 .503 .881
pos11 148.90 612.322 -.092 .891
pos12 148.70 610.678 -.066 .891
pos13 148.00 526.889 .926 .871
pos14 147.70 553.344 .740 877
pos15 148.00 566.444 .625 879
pos16 147.90 563.878 .586 .880
pos17 147.80 560.400 .634 .879
pos18 148.70 635.122 -.348 .897
pos19 148.00 559.111 .699 .878
pos20 148.30 550.900 .784 .876
pos21 148.30 579.789 .342 .884
pos22 147.80 588.622 .289 .885
pos23 147.90 566.544 494 .881
pos24 147.80 573.289 591 .880
pos25 146.50 588.056 429 .883
pos26 147.70 556.011 .700 877
pos27 147.70 668.011 -.648 .905

Universitas Indonesia
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pos28 149.30 623.122 -.242 .893
pos29 148.60 549.156 .550 .880
pos30 149.20 651.733 -.592 .900
pos31 148.70 562.456 .503 .881
pos32 147.70 541.344 714 .876
pos33 147.30 557.344 .688 .878
pos34 147.70 557.122 .684 .878
pos35 147.20 567.067 .758 .879
pos36 148.20 564.400 .603 .879
b. Output SPSS Uji Statistik Kuesioner Intention to Turnover
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of items
.958 .958 22
Item-Total Statistics
Corrected ltem- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if ltem
ltem Deleted if ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
ito1 54.50 116.722 .768 .955
ito2 55.00 118.889 .749 .955
ito3 54.80 120.178 .697 .956
ito4 54.90 118.322 .798 .955
ito5 54.60 124.267 .933 .956
ito6 55.50 121.611 .605 .957
ito7 55.30 136.900 -.429 .967
ito8 54.90 118.322 .649 .957
ito9 54.60 116.267 .888 .954
ito10 54.60 114.044 .863 .954
ito11 54.80 115.733 .820 .954
ito12 54.80 119.511 .744 .956
ito13 55.00 116.889 726 .956
ito14 55.20 118.178 .839 .954
ito15 55.00 117.778 .825 .955
ito16 55.20 120.400 .681 .956
ito17 54.80 117.733 .871 .954
ito18 54.20 127.289 314 .959
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ito19 54.90
ito20 54.90
ito21 54.90
ito22 55.10

114.989
119.433
117.211
119.433

.843
721
.875
.721

.954
.956
.954
.956

Lampiran 5. Hasil Utama Penelitian

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

sum_pos sum ito
N 10 10
Normal Parameters®® Mean 119.30 59.10
Std. Deviation 27.909 12.333
Most Extreme Differences  Absolute .244 .254
Positive .244 .235
Negative -.133 -.254
Kolmogorov-Smirnov Z 771 .805
Asymp. Sig. (2-tailed) .591 .537

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

b. Data Deskriptif POS dan Intention to Turnover saat Pre-Test

Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
sum_pos 10 85 181 119.30 27.909
Valid N (listwise) 10
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
sum_ito 10 27 68 59.10 12.333
Valid N (listwise) 10

c¢. Data Deskriptif POS dan Intention to Turnover pada saat Post-Test

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
POS_post 10 82.00 174.00f 116.6000 28.08796
ITO_post 10 27.00 65.00 55.8000 11.21309
Valid N (Iistwi_se) 10
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d. Output SPSS Hubungan antara POS dan Intention to Turnover

Correlations

sum_pos sum_ito
sum_pos  Pearson Correlation 1 -.929"
Sig. (2-tailed) .000
N 10 10
sum_ito Pearson Correlation -.929" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 10 10

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

98

e. Output SPSS Perbedaan Skor POS dan Intention to Turnover Sebelum dan

Sesudah diberikan Intervensi

i.  Skor POS

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence

Interval of the

Difference Sig. (2-
Mean Std. Deviation | Std. Error Mean | Lower Upper t df tailed)
sum_pos - POS_post 2.70000 2.83039 .89505 67526 | 4.7247 3.017 9 .015

4
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i.  Skor Intention to Turnover

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence Interval
Std. of the Difference

Sig. (2-
Mean Deviation Std. Error Mean Lower Upper t df tailed)
sum_ito - ITO_post 3.30000 1.41814 44845 2.28553| 4.31447| 7.359| 9 .00«

Lampiran 6. Hasil Kuesioner 14 Sumbatan Organisasi (Organizational Blockage)

5 Besar Sumbatan Organisasi (Organizational

Blockage) PT. FSG
2 Responden : 37 Karyawan Honsha
-° ” 6.24 5.95 5.81 568

Unfair Reward Inadequate Personal Stagnation Poor Training Inadequate Control
Recruitment

Lampiran 7. Pelaksanaan Effective Feedback Training
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Effective
Feedback
Training

PT. Fortune Star Global

- Mei 2012

MENU HARI !NI

Introduction to Feedback

Effective Feedback for

L.eaders

Roleplay

Kesimpulan
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WORKSHEET1

Anda adalah atasan dari karyawan yang diceritakan pada setiap situasi di bawabh ini.

Tentukan apakah pada situasi tersebut, ybs membutuhkan feedback atau tidak.

Tuliskan YA jika memang ybs membutuhkan feedback,

dan tuliskan TIDAK jika memang ybs tidak membutuhkan feedback.

Situasi

Membutuhkan
Feedback (YA/TIDAK)

Tita merupakan staf dengan potensi yang baik. Sebagai staf di bidang
marketing, ia memiliki kemampuan komunikasi yang memadai serta
mampu membangun hubungan baik dengan customer. Tidak sedikit
customemya yang melakukan repeat order. Pada bulan lalu, ia
mendapatkan hasil yang memuaskan, bahkan melampaui target. Jika
-dibandingkan dengan teman-temannya, tiga bulan terakhir ini ia selalu
mendapatkan hasil yang paling tinggi.

Tito merupakan staff administrasi yang mampu bekerja sesuai prosedur.
Suatu hari ia mengajukan surat pengunduran diri. la menyatakan bahwa
alasan utamanya mengundurkan diri adalah karena lokasi kantor yang
| terlalu jauh dari rumahnya, sehingga ia menjadi kelelahan setiap pulang
kantor. Selain itu, ia juga menghabiskan banyak waktu di perjalananan
ke kantor, bahkan setiap hari ia harus berangkat pukul 04.30 agar tidak
terlambat. i

Bulan lalu, Departemen HRD mengadakan asesmen dalam rangka
mengetahui sejauh mana kesesuaian kompetensi karyawan dengan
standar yang diharapkan pada level jabatan tertentu. Minggu lalu pihak
HRD sudah mensosialisasikan hasilnya. Ternyata, terdapat beberapa
karyawan yang perlu meningkatkan kompetensinya, salah satunya
adalah Riri. HRD juga menyatakan bahwa hasil penilaian kerja Riri selama
{ setahun terakhir cukup baik. Dengan motivasi yang baik, sebenarnya ia
mampu meningkatkan kinerjanya, dengan tetap memperhatikan
kompetensi tertentu yang perlu dikembangkan, terutama kompetensi
kepemimpinan.

Bulan April lalu adalah bulan penilaian kinerja tahunan bagi pegawai.
| Hasil penilaian kinerja oleh atasan sudah diolah oleh pihak HRD.
Berdasarkan hasil tersebut, kinerja Roro dinilai masih belum memenuhi
Key Performance Indicator (KP1) yang dibebankan kepadanya. Jika tidak

' ditindaklanjuti, Roro dapat saja mendapatkan penilaian negatif dari |

banyak pihak dan menjadi sulit mengembangkan karirnya di perusahaan.
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OBSERVATION SHEET

No Kriteria Deskripsi
1 | Relevant

2 | Understandable

3 | Descriptive

4 | Verifiable

5 | Timely

6 | Limited

7 | Significant

8 | Comparative
9 | Unfinalized
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PRETEST

Tentukan apakah pernyataan di bawah ini benar atau salah. _

Jika menurut Anda pernyataan yang ada benar, maka lingkari B, jika salah maka lingkari S.

No Pernyataan Jawaban
1 | Feedback merupakan proses pembelajaran bagi karyawan, yang fokus pada B S
perilaku tertentu yang dinilai perlu untuk dikembangkan.
2 | Feedback penting untuk diberikan karena dapat membantu bawahan untuk B S
mengelai kelebihan dan kekurangan.
3 | Melalui feedback dari atasan, bawahan bisa mendapatkan informasi mengenai B S
kompetensi apa yang perlu ditingkatkan.
4 | Feedback tidak dapat digunakan sebagai sarana untuk meningkatkan kualitas B S
hubungan atasan-bawahan.
5 | Feedback diberikan hanya ketika bawahan melakukan kesalahan. B S
6 | Feedback dapat menjadi sarana untuk mengapresiasi pencapaian hasil kerja B S
yang baik dari bawahan.
7 | Setelah proses asesmen, feedback terhadap bawahan sebaiknya dilakukan. B S
8 | Atasan tidak perlu memberikan feedback pada bawahan setelah proses B S
penilaian kinerja {performance appraisal).
9 | Feedback yang baik bharuslah relevan, yakni terdiri dari informasi yang B S
dibutuhkan dan berarti bagi bawahan.
10 | Atasan tidak perlu memperhatikan apakah bawahan mengerti tentang feedback B S
yang disampalkan.
11 | Data hasil observasi atasan terhadap bawahan tidak dapat dijadikan data B S
pendukung dalam pemberian feedback.
12 | Atasan dapat memberikan feedback terhadap bawahan dengan hanya B S
berdasarkan penilaian subjektif. :
13 | Verifiable merupakan salah satu kriteria feedback yang baik, yakni informasi B S
yang diberikan harus valid dan akurat.
14 | Feedback dapat saja ditunda-tunda, tidak perlu segera disampaikan. B S
15 | Lingkup informasi yang diberikan dalam proses feedback pada dasarnya tidak | B S
terbatas. :
16 | Ada balknya atasan juga menyampaikan informasi yang tidak penting kepada B S
| bawahan dalam proses feedback.
17 | Dalam proses feedback, saran yang diberikan haruslah realistis. B S
18 | Dalam proses feedback, tidak diperlukan standar untuk membandingkan B S
, | performa ataupun kompetensi bawahan.
19 | Feedback seharusnya.berkesinambungan. B S
20 | Persepsi bukan merupakan hal penting yang perlu dnperhatikan dalam B S
- -}-pemberian-feedback.- - 1
21 | Active Listéning adalah proses mendengarkan lawan bicara tanpa. menylmak B S
22 | Penting bagi atasan untk bersikap asertif terhadap bawahan. B S
23 | Bersikap asertif merupakan sikap yang perlu dimiliki oleh pemberi feedback. B S
24 | Agresif merupakan sikap yang sebaiknya dihindari ketika memberikan feedback. B S
25 | Seringkali orang menjadi tidak asertif karena kurang percaya diri. B S

Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012




POSTTEST |

Tentukan apakah pernyataan di bawah ini benar atau salah.

Jika menurut Anda pernyataan yang ada benar, maka lingkari B, jika salah maka lingkari S.

No Pernyataan Jawaban
1 | Feedback merupakan proses pembelajaran bagi karyawan, yang fokus pada B S
perilaku tertentu yang dinilai perlu untuk dikembangkan.
2 | Feedback penting untuk diberikan karena dapat membantu bawahan untuk B S
mengelai kelebihan dan kekurangan.
3 | Melalul feedback dari atasan, bawahan bisa mendapatkan informasi mengenai 8 S
kompetensi apa yang perlu ditingkatkan.
4 | Feedback tidak dapat digunakan sebagai sarana untuk meningkatkan kualitas B S
hubungan atasan-bawahan.
5 | Feedback diberikan hanya ketika bawahan melakukan kesalahan. B S
6 | Feedback dapat menjadi sarana untuk mengapresiasi pencapaian hasil kerja B S
yang baik dari bawahan.
7 | Setelah proses asesmen, feedback terhadap bawahan sebaiknya dilakukan. B S
8 | Atasan tidak perlu memberikan feedback pada bawahan setelah proses B S
penilalan kinerja (performance appraisal).
9 | Feedback yang baik haruslah relevan, yakni terdiri dari informasi yang B S
dibutuhkan dan berarti bagi bawahan.
10 | Atasan tidak perlu memperhatikan apakah bawahan mengerti tentang feedback B S
yang disampaikan.
11 | Data hasil observasi atasan terhadap bawahan tidak dapat dijadikan data B S
pendukung dalam pemberian feedback.
12 | Atasan dapat memberikan feedback terhadap bawahan dengan hanya B S
berdasarkan penilalan subjektif.
13 | Verifiabie merupakan salah satu kriteria feedback yang baik, yakni informasi B S
yang diberikan harus valid dan akurat.
14 | Feedback dapat saja ditunda-tunda, tidak perlu segera dlsampaikan B )
15 | Lingkup informast yang diberikan dalam proses feedback pada dasarnya tidak B S
terbatas.
16 | Ada baiknya atasan juga menyampaikan informasi yang tidak penting kepada B S
bawahan dalam proses feedback. .
17 | Dalam proses feedback, saran yang diberikan haruslah realistis. B S
18 | Dalam proses feedback, tidak diperlukan standar untuk membandingkan B S
performa ataupun kompetensi bawahan.
19 | Feedback seharusnya berkesinambungan. B S
20 Persepsi bukan merupakan hal penting yang perlu diperhatikan dalam | B S
21 Actlve I.Istenlng adalah proses mendengarkan lawan blcara tanpa menyimak B S
22 | Penting bagi atasan untk bersikap asertif terhadap bawahan. B S
23 | Bersikap asertif merupakan sikap yang perlu dimiliki cleh pemberi feedback. B S
24 | Agresif merupakan sikap yang sebaiknya dihindari ketika memberikan feedback. B S
25 | Seringkali orang menjadi tidak asertif karena kurang percaya diri. B S
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KUESIONER UMPAN BALIK

Nyatakanlah pendapat Saudara secara terbuka, karena hal ini sangat membantu kami dalam mengevaluasi kegiatar
ini guna perbaikan pada kesempatan mendatang. Mohon agar membubuhkan tanda silang (%) pada salah sati
kemungkinan jawaban yang tersedia, sesuai dengan yang Saudara rasakan.

SS: Sangat Setuju SE: Setuju AS: Agak Setuju
AK: Agak Kurang Setuju  KS: Kurang Setuju TS: Tidak Setuju
NO. PERNYATAAN SS| SE | AS |AK | KS | TS
MATERI
1 Materi yang disajikan sesuai dengan kebutuhan
saya.

2 | Materi yang disajikan sesuai dengan kondisi
pekerjaan saya..

3 | Perbandingan antara simulasi/games, diskusi
dan materi yang diberikan sesuai dengan
kebutuhan.

AKTIVITAS

4 | Aktivitas-aktivitas dalam pelatihan ini berguna
untuk pengembangan diri saya pribadi.

5 | Jadwal pelaksanaan pelatihan tepat waktu.

6 | Suasana selama pelatihan mendukung saya
untuk belajar mengenai materi yang diberikan.

"7 | Kesempatan beristrirahat yang diberikan
mencukupi.

FASILITATOR

8 | Secara keséluruhan, cara penyajian materi oleh
fasilitator cukup dapat saya mengerti.

9 | Fasilitator (Ade Hanie) mampu menyampaikan
materi dengan jelas dan dapat saya mengerti.

ALAT BANTU

10 | Penggunaan perangkat bantu membantu saya
dalam memahami materi.

11 | Alat bantu dalam pelatihan ini membuat
pelatihan menjadi lebih menyenangkan.

12 Secara Keseluruhan, kegiatan ini saya nilai:

. O Sangat Memuaskan _ 0O Cenderung kurang memuaskan
0 Memuaskan O Kurang memuaskan
O Cenderung memuaskan 0 Tidak memuaskan

13.  Dari kegiatan ini, saya:
0O Memperoleh pengetahuan baru
O Memperoleh sikap baru
0 Memperoleh pengalaman yang berguna untuk pengembangan diri pribadi
O Tidak memperoleh apa-apa '

_ : . Pengaruh effective..., Ade Hanie Fatimah, FPsi Ul, 2012
14, Saran-saran perbaikan:



14. Saran-saran perbaikan:
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