PROSIDING SEMINAR NASIONAL DAN CALL PAPER “PSIKOLOGI POSITIF MENUJU MENTAL WELLNESS”

Fakultas Pendidikan Psikologi Universitas Negeri Malang Bersama Asosiasi Psikologi Positif Indonesia (AP2I)

Malang, 17-18 Juni 2020

PERSON ORGANIZATION FIT DAN PSYHOLOGICAL CAPITAL SEBAGAI

Angeli Maharani Samson
Fakultas Pendidikan Psikologi, Universitas Negeri Malang
angeli.maharani50@gmail.com
Diyah Suliystiorini
Fakultas Pendidikan Psikologi, Universitas Negeri Malang

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui person organization fit dan psyhological capital sebagai
prediktor munculnya turnover intention pada karyawan site pertambangan. Subjek dalam
penelitian ini adalah karyawan teknisi di PT. X yang berjumlah berjumlah 35 karyawan. Penelitian
menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik total
sampling. Alat ukur yang digunakan adalah kuesioner turnover intention (30 aitem; a = 0.924),
kuesioner person organization fit (24 aitem: a = 0.882), dan kuesioner psychological capital (15
aitem; a = 0.807). Data dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa person organization fit dan psychological capital dapat menjadi
prediktor terhadap turnover intention karyawan. Variabel person organization fit (B= 0.714; p <
0.05), dapat menjadi prediktor yang signifikan, sedangkan variabel psychological capital (B=0.197)
tidak dapat memprediksi turnover intention secara signifikan. Meski begitu, masih banyak faktor
— faktor lain yang perlu diperhatikan dan diukur dalam memprediksi turnover intention karyawan
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Ketatnya persaingan di industri

pertambangan Indonesia membuat
perusahaan perlu memperhatikan masalah
sumber daya manusia yang merupakan aspek
krusial untuk menentukan keefektifan dan
kelangsungan dari suatu organisasi sehingga
berbagai upaya dilakukan dalam pencarian
terhadap karyawan yang bertalenta untuk
menunjang kesuksesan karyawan. Akan tetapi
mempertahankan karyawan tersebut menjadi
sebuah problematika lain bagi perusahaan.
Data tahun 2018 SHE Departement PT. Adaro
Indonesia, sebuah perusahaan dengan kuasa
lahan pertambangan vyang tersebar di
Kalimantan Selatan menyatakan bahwa data
rasio turnover tujuh perusahaan yang
beroperasi pada Jobsite ADMO (Adaro Mining
Operation adalah 1) 10,9% pada PT. Solid
Universal Indonesia; 2) 12,6% pada PT. Borneo

Indo Persada; 3) 12,3% pada PT. Neotech

Cahaya Nusantara; 4) 13,2% pada PT. Mektek
Tanjung Lestari; 5) 12,9% pada PT. Anugrah
Tanjung Lestari; 6) 15,2% pada PT. Solid
Persada dan 7) 14,7% pada PT. Panca Teknik
(Candra, 2018). Data tersebut menunjukkan
bahwa ketujuh perusahaan yang beroperasi
pada jobsite ADMO memiliki persentase diatas
10%. Tingkat turnover tersebut dinilai tinggi,
karena menurut Ridlo (2012), keluarnya
karyawan dari perusahaan dikatakan normal
berkisar antara 5-10% per tahun, dikatakan
tinggi apabila lebih dari 10%. Ridlo (2012) juga
menambahkan bahwa proporsi jumlah
anggota organisasi yang secara sukarela
maupun tidak sukarela  meninggalkan
organisasi dalam satu tahun tidak boleh lebih
dari 10%. Hal ini menunjukkan bahwa tunover
atau keluar masuknya karyawan pada sektor

pertambangan merupakan permasalahan yang
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perlu diperhatikan oleh industri
pertambangan.

Turnover adalah perilaku yang
mengarahkan langsung kepada keluarnya
karyawan dari sebuah organisasi
(Robbins,1998). Semakin  tinggi  tingkat
turnover karyawan di sebuah perusahaan,
maka semakin sering pula terjadi pergantian
karyawan di perusahaan yang dapat
mengakibatkan beberapa kerugian bagi
perusahaan.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
prediktor terbaik untuk perilaku aktual dari
turnover adalah turnover intention (Tett &
Meyer, 1993). Menurut Tet dan Meyer (1993)
keinginan pindah kerja (turnover intention)
adalah kecenderungan atau niat karyawan
untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya
secara sukarela atau pindah dari satu tempat
kerja ke tempat kerja yang lain menurut
pilihannya sendiri. Tamu, dkk (dalam
Wiharja,2018) menyebutkan bahwa tingkat
turnover akan berkurang bila karyawan
mengurangi turnover intention. Oleh sebab itu,
maka diperlukan penyelidikan mengenai faktor
yang mempengaruhi atau prediktor dari
turnover intention agar bisa mencegah
turnover aktual.

Menurut Mobley, dkk. (1978) keinginan
pindah kerja (turnover intention) disebabkan
beberapa faktor seperti 1) Karakteristik
Individu, seperti umur, pendidikan, dan status
perkawinan; 2) Lingkungan Kerja, yaitu segala
sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang
dapat mempengaruhinya dalam menjalankan
tugas; 3) Kepuasan Kerja, yaitu hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka dalam memberikan hal yang
mereka anggap penting (Luthans, dalam
Pebrianto, dkk., 2016); dan 4) Komitmen
Organisasi, yaitu dimensi perilaku penting
dalam menilai kecenderungan karyawan untuk
bertahan dalam sebuah organisasi (Modway,
dalam Priyana, 2014)

Salah satu upaya yang dapat dilakukan
perusahaan untuk mempertahankan karyawan
ialah  dengan memperhatikan  person
organization fit yang menurut Kristof-Brown,
dkk. (2005) merupakan kunci utama untuk
mengurangi tingkat turnover di sebuah
perusahaan. Person-organization fit
didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-
nilai organisasi dengan nilai-nilai individu
(Kristof,  dkk.,2005). Kerangka berpikir
Attraction — selection — attrition (ASA) oleh
Schneider (1987) menjelaskan bahwa individu
dan organisasi saling tertarik satu sama lain.
Selama individu dan organisasi tersebut tetap
mempertahankan ketertarikannya, karyawan
akan bertahan dalam organisasi. Jika
organisasi atau karyawan pada suatu waktu
merasa tidak memiliki kecocokan dengan
organisasi, maka karyawan akan meninggalkan
organisasi secara involuntary atau voluntary.
Pendapat tersebut didukung oleh Wheeler,
dkk. (2007) yang mengatakan bahwa adanya
kesesuaian antara karyawan dengan organisasi
merupakan hal penting untuk mengurangi
tingkat keluarnya karyawan. Kondisi
terciptanya kesesuaian antara organisasi dan
karyawan akan mengarahkan pada kepuasan
kerja dan mengurangi tingkat keinginan
karyawan keluar dari suatu organisasi.

Selama hampir dua dekade, penelitian
secara konsisten mendukung hasil manfaat
dari  person-organization  fit  terhadap
kepuasan kerja dan penurunan tingkat
turnover (Kristof, 1996). Seperti pada
penelitian yang dilakukan oleh Verquer,dkk.
(2003) yang melakukan 21 meta analisis dari 21
penelitan  menemukan bahwa person
organization fit memiliki pengaruh yang
negatif terhadap turnover intention. penelitian
ini serupa dengan penelitian oleh Chandra dan
Indriyani (2018) mengenai pengaruh person-
organization fit terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja pada PT. Paragon
Berdasarkan

Spesial  Metal  Surabaya.
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penelitian tersebut diketahui bahwa variabel
person-organization fit memiliki pengaruh
signifikan negatif terhadap variabel turnover
intention.

Selain person — organization fit, penelitian
menunjukkan bahwa psychological capital
dapat berpengaruh pada turnover intention
seseorang. Baoyi Gu (2016) dalam
penelitiannya menemukan bahwa
psychological capital karyawan adalah faktor
utama yang mempengarubhi turnover intention.
Avey, dkk. (2009),

Psychological capital sebagai kondisi psikologis

mendefinisikan

positif individu yang terdiri dari 4 tipe, yaitu
self-efficacy, optimism, hope, dan resiliency.
Luthans,dkk (2007) dalam penelitiannya
menemukan bahwa karyawan yang memiliki
tingkat psychological capital yang tinggi juga
menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi dan sikap positif terhadap organisasi.
Hasil serupa didapatkan oleh Topcu dan Ocak
(2012) bahwa terdapat hubungan positif yang
signifikan antara psychological capital dan
kepuasan kerja.

Avey, dkk. (2009) mengatakan bahwa
psychological capital memiliki efek negatif
pada turnover intention karyawan dan
kecenderungan untuk mencari pekerjaan baru.
Hal ini nampak pada penelitian yang dilakukan
oleh Celik (2018) pada 719 karyawan sektor
turis di Antalya, Turkey dengan hasil bahwa
psychological capital memiliki hubungan
negatif vyang signifikan dengan turnover
disebutkan
sebelumnya, karyawan dengan psychological

intention. Seperti yang

capital yang tinggi akan percaya diri, optimis,
dan tangguh, sehingga mereka terlibat secara
dalam dengan pekerjaan mereka (Luthans,
dkk., 2002).

Berdasarkan uraian yang telah
dipaparkan, diketahui bahwa telah terdapat
banyak hasil penelitian mengenai pengaruh
person organization fit terhadap turnover
intention dan begitupula dengan pengaruh

psychological capital terhadap turnover
intention.  Meskipun demikian, sejauh ini
belum terdapat penelitian yang dilakukan
untuk meneliti mengenai variabel person
organization fit dan psychological capital
sebagai prediktor dari turnover intention pada
karyawan site pertambangan sehingga penulis
tertarik untuk meneliti person organization fit
dan psychological capital sebagai prediktor
turnover intention khususnya pada karyawan
site pertambangan. Selain itu, dengan asumsi
penulis bahwa karyawan yang bekerja pada
site pertambangan rentan terhadap perilaku
turnover, penelitian ini menjadi penting karena
dapat memberikan gambaran mengenai
person organization fit, psychological capital
dan turnover intention pada keryawan site
pertambangan sehingga dapat menjadi
landasan bagi perusahaan untuk
mengembangkan solusi bagi permasalahan
turnover di perusahaan. Sehingga penelitian ini
bertujuan untuk melihat bagaimana person
organization fit dan psychological capital
dalam menjadi prediktor terhadap turnover
intention pada karyawan site pertambangan.

METODE

Rancangan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode penelitian
kuantitatif. Dari jenis masalah yang ingin dikaji,
penelitian ini merupakan penelitian kausal.
Variabel penelitian yang akan dikaji dalam
penelitian ini dibagi menjadi dua variabel
utama, yaitu variabel bebas atau independent
(X) vyaitu person organization fit (X1) dan
psychological fit (X2) dengan variabel terikat
adalah turnover intention (Y).

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan vyang bekerja di lokasi / site
pertambangan di PT. X vyaitu salah satu
perusahaan tambang lokasi Kota Sangatta
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yang masih bekerja saat penelitian dilakukan.
Berdasarkan data karyawan diketahui bahwa
jumlah karyawan site PT. X yang masih bekerja
saat penelitian dilakukan adalah sejumlah 35
orang.

Cara penarikan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu menggunakan total
Sampling. Total sampling adalah salah satu
teknik pengambilan sampel dimana jumlah
sampel sama dengan populasi. Alasan
menggunakan total sampling dikarenakan
jumlah populasi yang kurang dari 100, maka
seluruh populasi dijadikan sampel penelitian
seluruhnya. Sehingga jumlah responden pada
penelitian ini adalah 35 karyawan site PT.X.

Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Subjek diminta
menyatakan kesetujuannya dan
ketidaksetujuannya dalam sebuat kontinum
yang terdiri atas 5 respon: “Sangat Setuju”,
“Setuju”, “Biasa Saja” “Tidak Setuju”, Dan
“Sangat Tidak Setuju”.

Instrumen penelitian dirancang untuk satu
tujuan dan tidak bisa digunakan pda penelitian
yang lain. Kekhasan dari objek penelitian
menyebabkan peneliti  harus merancang
sendiri instrumen yang digunakan pada
variabel person organization fit (24 aitem: a =
0.882) dan variabel turnover intention (30
aitem; a = 0.924) agar dapat menyesuaikan
dengan kondisi yang terdapat pada karyawan
site pertambangan. Sedangkan  untuk
instrumen yang digunakan dalam mengukur
variabel psychological capital (15 aitem; a =
0.807), peneliti
psychological capital questionaire (PCQ) oleh
Luthans, dkk. (2007).
mengadaptasi kuesioner ini dikarenakan

mengadaptasi dari

Keputusan untuk

dalam perjalanannya, PCQ telah banyak
digunakan secara luas oleh banyak peneliti di
seluruh dunia serta menunjukkan angka
realibilitas dan validitas yang baik.

Teknik pengumpulan data

Objek penelitian pada penelitian ini adalah
di PT. X yaitu salah satu perusahaan tambang
di daerah Sangatta, Kutai Utara. Untuk
mengumpulkan data penelitian, metode yang
digunakan adalah sebagai berikut:

Kuesioner

Menurut Sugiyono (2013), kuesioner
adalah teknik pengumpulan data dengan cara
memberikan seperangkat pernyataan tertulis
kepada responden untuk di jawab. Daftar
pertanyaan dalam penelitian ini dibuat
dengan bentuk pertanyaan tertutup. Metode
ini digunakan untuk memperoleh data primer
yaitu data yang dikumpulkan secara langsung
oleh peneliti mengenai kondisi turnover
intention, person organization fit, dan
psychological capital pada karyawan PT. X.

Metode Dokumentasi

Arikunto  (2006), Metode
dokumentasi adalah teknik pengumpulan data

Menurut

dimana peneliti menyelidiki benda-benda
tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen,
peraturan-peraturan, dan lain sebagainya
(Arikunto, 2006). Metode ini peneliti gunakan
untuk memperoleh data sekunder dalam studi
pendahuluan terkait jumlah karyawan teknisi
PT. X serta kondisi tunrover di perusahaan PT.
X.

Metode Analisis Data

Analisis data adalah suatu metode yang
digunakan untuk mengolah hasil penelitian
guna memperoleh  suatu kesimpulan
(Arikunto, 2006). Analisis yang dilakukan
dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif
dan analisis regresi linier berganda. Pada
penelitian ini, penyajian data analisis deskriptif
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yang peneliti gunakan adalah dengan
menggunakan tabel. Sedangkan pengujian
dilakukan dengan menggunakan bantuan
software SPSS.

HASIL

Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahwa mayoritas skor jawaban responden
pada variabel turnover intention adalah sedang
sebanyak 28 orang (80%). Penelitian juga
menunjukkan bahwa responden kategori
rendah sebanyak 4 orang (11,4%), dan kategori
tinggi yaitu sebanyak 3 orang (8,6%). Hal ini
menunjukkan bahwa turnover intention atau
niat karyawan PT.X untuk keluar dari
perusahaan dalam tingkat yang menengah. Hal
ini berarti karyawan cukup memiliki keinginan
untuk keluar dari perusahaan. Kategori sedang
pada turnover intention berarti hasrat
keinginan sadar dan terencana yang tidak
terlalu tinggi untuk meninggalkan perusahaan,
namun manajemen perlu memberikan
perhatian yang serius terhadap permasalahan
tersebut. kemudian hasil analisis lebih lanjut
dari hasil skor turnover intention dengan umur
dan masa kerja, didapatkan hasil bahwa
mayoritas responden dalam kategori rendah
berusia 29 — 31 tahun dengan masa kerja 6- 8
tahun, mayoritas responden pada kategori
sedang berusia 26 — 28 tahun dengan lama
kerja 6 — 8 tahun, dan mayoritas responden
pada kategori tinggi berusia 20 — 22 tahun
dengan lama kerja 3 — 5 tahun.

Tabel. 1 : Kategorisasi Variabel
Turnover intention
No Interval kelas kategori Frekuensi Persentase (% )

1 X< 70 Rendah 4 11.4

2 70<X<110 Sedang 28 80.0

3 110 <X Tinggi 3 8.6

Total 35 100%

Person organization fit

1 X< 56 Rendah 0 0

2 56<X<88 Sedang 26 74.3

3 88 < X Tinggi 9 25.7
Total 35 100%

Psychological capital

1 X< 44 Rendah 1 2.9

2 44 <X<70 Sedang 11 314

3 70<X Tinggi 23 65.7
Total 35 100%

Penemuan ini sesuai dengan teori yang
mengatakan bahwa umur karyawan vyang
masih muda dan masa kerja yang belum lama
dapat mempengaruhi keinginan seorang
karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Hasil menunjukkan bahwa mayoritas skor
jawaban responden pada variabel person
organization fit adalah sedang yaitu sebanyak
26 orang (74,3%). Sedangkan penelitian
responden kategori rendah sebanyak O orang
(0%), dan tinggi sebanyak 9 orang (25,7%). Hal
ini menunjukkan bahwa terdapat kesamaan
atau kecocokan yang cukup baik antara
karyawan dengan perusahaan.

Mayoritas skor jawaban responden pada
variabel psychological capital adalah tinggi
yaitu sebanyak 23 orang (65,7%). Sedangkan
penelitian  responden  kategori rendah
sebanyak 1 orang (2,9%), dan sedang sebanyak
11 orang (31,4%). Hal ini menunjukkan bahwa
psychological capital karyawan PT.X dalam
kategori yang baik yaitu karyawan telah
memiliki integrasi multidimensi antara self-
efficacy, hope, optimism, dan resiliency yang
baik.

Analisis Regresi Linier Berganda

Diketahui bahwa nilai signifikansi pada
hasil uji F adalah sebesar 0,000 (p < 0,05).
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa
person organization fit dan psychological
capital secara simultan berpengaruh terhadap
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turnover intention. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa model regresi yang
dirancang telah baik atau signifikan sehingga
perhitungan besar pengaruh masing-masing

variabel dapat dilakukan.

Tabel. 2: Hasil uji koefisien determinasi

Model R R Adjusted R Sig. F
Square Square change
dimension01.6532.426  .390 .000

Kemudian didapatkan nilai R? sebesar
0,426 atau 42,6%. Hal ini menunjukkan bahwa
turnover intention dapat dijelaskan sebesar
42,6% oleh variabel independen yaitu person
organization fit dan psychological capital.
Sedangkan 57,4% variasi turnover intention
dijelaskan oleh variabel-variabel diluar variabel
independen penelitian ini

Hasil perhitungan sumbangan efektif (SE)
menunjukkan bahwa person organization fit
memiliki sumbangan efektif terhadap turnover
intention sebesar 44,8% dan psychological
capital memiliki sumbangan efektif terhadap
turnover intention sebesar -2,22%. Hasil ini
menunjukkan bahwa person organization fit
merupakan prediktor yang jauh lebih baik
dalam menjelaskan turnover inetntion pada
karyawan site pertambangan dibandingkan
psychological capital.

Hasil tersebut sesuai dengan hasil dari uji
T dimana ditunjukkan bahwa variabel person
organization fit mempunyai nilai signifikansi
0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05
(0,000 < 0,05) sehingga terdapat pengaruh
negatif yang signifikan antara person
organization fit terhadap turnover intention
pada karyawan site pertambangan. Hal ini
berarti kenaikan dari person organization fit
dapat menurunkan turnover intention pada
karyawan dan penurunan dari person
organization fit dapat menaikan turnover
intention pada karyawan. Sedangkan pada
variabel psychological capital nilai signifikansi
0,194 yang lebih besar dari taraf signifikansi

0,05 (0,194 > 0,05). Hal ini berarti hipotesis nol
(Hoz) di terima sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara psychological capital terhadap turnover
intention pada karyawan site pertambangan
sehingga keinaikan atau penurunan dari
psychological capital tidak dapat memberikan
pengaruh yang signifikan pada kenaikan atau
penurunan dari tunrover inetntion pada

karyawan.
Tabel 3. Hasil Uji Regresi
Unstandardized Standardized
Coefficients Coef
Model
Std.
B Error Beta T
1(Constant) 148.503 21.027 7.062 .000
Po fit -1.097 .229 -714 -4.798 .000
Psychological .388 .292 .197 1.327 .194
capital
PEMBAHASAN

Person organization fit sebagai prediktor
terhadap turnover intention

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh vyang signifikan antara
person organization fit terhadap turnover
intention pada karyawan site pertambangan
sehingga Ha:; diterima vyaitu person
organization fit secara signifikan merupakan
prediktor turnover intention karyawan site
pertambangan. Hasil analisis menunjukkan
adanya pengaruh yang negatif, hal ini berarti
semakin besar person organization fit, maka
semakin rendah turnover intention yang
dimiliki oleh karyawan site pada perusahaan
tersebut. Begitu pula sebaliknya, semakin kecil
person organization fit, maka semakin tinggi
turnover intention karyawan. Kondisi tersebut
adanya

menunjukkan  bahwa  dengan

kecocokan antara karyawan dengan
keseluruhan organisasi kerja, maka niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan akan
berkurang. Wheeler, dkk. (2007) juga
mengatakan bahwa adanya kesesuaian antara

karyawan dengan organisasi merupakan hal
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penting untuk mengurangi tingkat keluarnya
karyawan karena terciptanya kesesuaian
antara organisasi dan karyawan akan
mengarah pada kepuasan kerja pada karyawan
dan mengurangi tingkat keinginan karyawan
keluar dari suatu organisasi.

Hasil penelitian ini sesuai dengan kerangka
berpikir Attraction-selection—attrition (ASA)
oleh Schneider (1987) yang menjelaskan
bahwa individu dan organisasi saling tertarik
satu sama lain. Selama individu dan organisasi
tersebut tetap mempertahankan
ketertarikannya, karyawan akan bertahan
dalam organisasi. Jika organisasi atau
karyawan pada suatu waktu merasa tidak
memiliki kecocokan dengan organisasi, maka
karyawan akan meninggalkan organisasi
secara involuntary atau voluntary. Penelitian
ini mendukung penelitian dari Tak (2011) yang
menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh
negatif yang signifikan secara statistik antara
dan niat turnover pada karyawan. Penelitian
yang dilakukan oleh Dennis Chandra dan Ratih
Indriyani (2018) juga menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif antara person-
organization fit terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja pada PT. Paragon
Spesial Metal Surabaya,

Dikatakan bahwa karyawan yang mau
tinggal bersama organisasi memiliki nilai dan
preferensi yang mendekati organisasi. Dengan
sedikitnya konflik terkait nilai dan dengan
semakin banyak kesamaan dalam preferensi
dan tujuan akan mengakibatkan niat turnover
yang berkurang sehingga untuk mengurangi
angka turnover intention yang terjadi
perusahaan dapat mengupayakan untuk
meningkatkan  person  organization  fit
karyawan.

Psychological capital sebagai Prediktor
terhadap Turnover Intention

Psychological capital adalah kondisi
perkembangan psikologis positif seorang

individu yang ditandai dengan: (1) memiliki
(self-efficacy)  untuk
mengambil dan melakukan upaya untuk

kepercayaan  diri

berhasil dalam tugas-tugas yang menantang;
(2) membuat atribusi positif (optimism)
tentang kesuksesan di masa sekarang dan di
masa depan; (3) bertekad mencapai tujuan
dan, jika perlu, merubah jalan menuju tujuan
(hope) agar mencapai kesuksesan; dan (4)
ketika dilanda masalah dan kesulitan, dapat
bertahan dan bangkit kembali melampaui
keadaan awal (resiliency) untuk mencapai
kesuksesan.

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa tidak
terdapat pengaruh vyang signifikan antara
psychological capital terhadap turnover
intention pada karyawan site pertambangan
sehingga Ha; ditolak dan Ho; diterima. Hasil
menunjukkan bahwa psychological capital
tidak dapat secara signifikan menjadi prediktor
terhadap turnover intention karyawan site
pertambangan yang berarti ketika
psychological capital meningkat atau menurun
maka tidak ada pengaruh terhadap turnover
intention apakah akan bisa meningkat ataupun
menurun.

Avey, dkk. (2009) menyatakan bahwa
psychological capital diyakini dapat
memengaruhi sikap karyawan terhadap
pekerjaan mereka dan meningkatkan stamina
karyawan serta memiliki efek negatif pada niat
turnover karyawan dan kecenderungan untuk
mencari pekerjaan baru. Hasil analisis
deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas skor
jawaban responden pada aspek self efficacy,
hope, optimism, dan resiliency tidak berbeda
secara signifikan. Mayoritas karyawan telah
memiliki kepercayaan diri yang baik untuk
mengambil dan melakukan upaya untuk
berhasil dalam tugas-tugas yang menantang,
dapat dengan baik membuat atribusi positif
tentang kesuksesan di masa sekarang dan di
masa depan, memiliki tekad yang baik dalam
mencapai tujuan dan mampu merubah jalan
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menuju tujuan agar mencapai kesuksesan, dan
ketika dilanda masalah dan kesulitan, dapat
bertahan dan bangkit kembali melampaui
keadaan awal untuk mencapai kesuksesan.
Namun hasil analisis menunjukkan bahwa
kondisi psychological capital yang dimiliki oleh
karyawan teknisi PT. X tersebut tidak secara
signifikan mempengaruhi niat karyawan untuk
keluar dari perusahaan.

Penelitian ini tidak mendukung penelitian
yang dilakukan oleh Baoyi Gu (2016) di China’s
catering industry yang menunjukkan bahwa
psychological capital karyawan adalah faktor
utama yang mempengarubhi turnover intention.
Penelitian ini juga tidak sesuai dengan
penelitian dari Celik (2018) yang menunjukkan
hasil bahwa terdapat pengaruh negatif yang
signifikan secara statistik antara psychological
capital dan turnover intention pada karyawan.
Namun penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hadi & Rahman (2018)
yang menunjukkan bahwa hasil penelitian
bahwa terdapat pengaruh yang tidak signifikan
antara  psychological  capital  terhadap
turnover. Menurut Hadi & Rahman (2018),
karyawan yang memiliki keyakinan terhadap
kemampuan diri dalam mengambil dan
mengerahkan usaha agar berhasil dalam
melakukan tugas-tugas yang menantang
ternyata tidak mempengaruhi pemikiran
karyawan apakah akan  meninggalkan
organisasi atau tidak. Karyawan yang optimis
akan membuat atribusi positif tentang
keberhasilan pada saat sekarang dan di masa
depan sehingga karyawan tidak akan
merencanakan sesuatu yang negatif, tetapi hal
tersebut belum mempengaruhi pemikiran
karyawan untuk tetap berada di organisasi
pada saat yang akan datang.

Selain itu, menurut Mueller (dalam
Fairuzzabadi & Fitriani, 2016) terdapat 3 aspek
prediktor dari tunover karyawan, yaitu 1)
variabel kontekstual yang merupakan variabel
akibat adanya alternatif dari luar dan dalam

orgnaisasi serta harga dan nilai dari perubahan
kerja; 2) variabel sikap kerja yang meliputi
kepuasan dan komitmen kerja; dan 3) kejadian
genting (critical events) yaitu kejadian yang
memberikan kejutan yang cukup kuat pada
kognitif individu untuk menilai ulang sebuah
situasi dan melakukan tindakan seperti
pernikahan, kematian, perceraian, kelahiran
anak, diabaikan dalam promosi, menerima
tawaran yang menjanjikan, dan lain
sebagainya. Kejadian ini dapat disikapi oleh
individu secara berbeda antara individu yang
satu dengan yang lain. Hal ini juga dapat
menjelaskan  mengapa hasil penelitian
psychological capital dengan objek penelitian
karyawan site pertambangan tidak
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
kepada tingkat tunrover intention yang

karyawan tersebut miliki.

Person Organization Fit dan Psychological
Capital Sebagai Prediktor Turnover Intention

Turnover intention atau niat untuk
meninggalkan pekerjaan dianggap sebagai
tindakan yang disengaja oleh karyawan untuk
meninggalkan sebuah organisasi dalam waktu
dekat (Tett & Meyer, 1993). Beberapa
penyebab dari turnover intention adalah
ketidakpuasan, kurangnya komitmen dengan
organisasi, stress, kecemasan. Beberapa faktor
lain yang disebutkan dalam literatur adalah
faktor kurangnya kualitas kerja, keadilan
organisasi, kurangnya pelatihan  untuk
promosi, kondisi kerja yang buruk, kurangnya
kompensasi, dan lain sebagainya (Dhiman &
Arora, 2018).

Berdasarkan hasil analisis data pada bab
sebelumnya, kesimpulan yang diperoleh dari
penelitian ini adalah karyawan teknisi PT. X
mayoritas berusia 26-28 tahun dengan
mayoritas telah memiliki masa kerja 6 — 8
tahun. Karyawan PT. X memiliki tingkat
turnover intention yang sedang. Hal ini berarti

karyawan cukup memiliki keinginan untuk
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keluar dari perusahaan. Mayoritas responden
dengan kategori rendah berusia 29 — 31 tahun
dengan masa kerja 6- 8 tahun. Sedangkan pada
responden dengan kategori sedang, mayoritas
responden berusia 26 — 28 tahun dengan lama
kerja 6 — 8 tahun. Pada kategori tinggi,
mayoritas responden berusia 20 — 22 tahun
dengan lama kerja 3 — 5 tahun. Hal ini sesuai
dengan teori yang mengatakan bahwa umur
karyawan yang masih muda dan masa kerja
yang belum lama dapat mempengaruhi
keinginan seorang karyawan untuk keluar dari
perusahaan..

Hasil  analisis menunjukkan  bahwa
turnover intention dapat dijelaskan sebesar
42,6% oleh variabel person organization fit dan
psychological capital. Sedangkan 57,4% variasi
turnover intention dijelaskan oleh variabel-
variabel diluar variabel independen penelitian
ini seperti kepuasan, komitmen, stress,
kesemasan, dan lain sebagainya. Hasil
perhitungan sumbangan efektif ~ (SE)
menunjukkan bahwa person organization fit
memiliki sumbangan efektif terhadap turnover
intention sebesar 44,8% dan psychological
capital memiliki sumbangan efektif terhadap
turnover intention sebesar -2,22%. Hasil
serupa dapat dilihat dari persamaan regresi
yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan
person organization fit sebesar 1 kali akan
menurun turnover intention sebesar 1.097
dengan asumsi variabel yang lain konstan,
sedangkan setiap peningkatan psychological
capital sebesar 1 kali hanya akan
meningkatkan turnover intention sebesar
0,388 dengan asumsi variabel yang lain
konstan. sehingga dapat disimpulkan bahwa
person organization fit merupakan prediktor
yang lebih baik dalam menjelaskan turnover
intention pada karyawan site pertambangan
dibandingkan psychological capital.

Person organization fit didefinisikan
sebagai keseseuaian atau kecocokan atara
individu dan organisasi yang terjadi ketika

salah satu entitas menyediakan kebutuhan
yang lain, kedua entitas memiliki nilai
fundamental yang sama, atau keduanya
(Kristof, dalam Abdalla, dkk., 2017). Penelitian
mengenai person organization fit
menunjukkan bahwa kecocokan antara
individu dan organisasi meningkatkan
kemungkinan untuk individu bertahan dengan
organisasinya. (Memon, dkk., 2014). Individu
yang memiliki kesamaan nilai atau tujuan
dengan organisasinya, akan memiliki sikap
yang baik atas organisasinya (Arthur, dkk.,
dalam Memon, dkk., 2014) dan akan memiliki
kecenderungan untuk bertahan dengan
organisasi (Kim, dkk., dalam Memon, dkk.,
2014).

Penelitian oleh Avey, dkk (dalam Dhiman &
Arora, 2018) menunjukkan bahwa karyawan
dengan psychological capital yang tinggi
merasa lebih dapat menguasai situasi yang ada
sehingga memiliki niat keluar yang lebih
rendah. Selain itu hasil penelitian juga
menunjukkan  bahwa individu  dengan
psychological capital yang tinggi akan
cenderung lebih kurang untuk melakukan
absen dari pekerjaan (Avey, dalam Dhiman &
Arora, 2018) dan mengurangi stress sehingga
dapat menekan niat turnover juga perilaku
dalam mencari pekerjaan baru (Avey, dalam
Gu, 2016). Pada perusahaan PT. X diketahui
bahwa kondisi psychological capital karyawan
sudah dalam tingkatan yang baik. Namun
besar sumbangan yang diberikan variabel
psychological  capital terhadap turnover
intention sangatlah kecil sehingga tidak
signifikan dalam menjadi prediktor atas
turnover intention. Hasil penelitian partial
pada psychological capital menunjukkan
bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan
antara psychological capital dengan turnover
intention karyawan.

Rendahnya sumbangan yang diberikan
oleh psychological capital terhadap turnover
intention pada karyawan site pertambangan
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dapat dijelaskan dikarenakan karyawan yang
memiliki keyakinan terhadap kemampuan diri
dalam mengambil dan mengerahkan usaha
agar berhasil dalam melakukan tugas-tugas
yang menantang ternyata tidak
mempengaruhi pemikiran karyawan apakah
akan meninggalkan organisasi atau tidak.
Karyawan yang optimis akan membuat atribusi
positif tentang keberhasilan pada saat
sekarang dan di masa depan sehingga
karyawan tidak akan merencanakan sesuatu
yang negatif, tetapi hal tersebut belum
mempengaruhi pemikiran karyawan untuk
tetap berada di organisasi pada saat yang akan
dating (Hadi & Rahman, 2018).

Kemungkinan lainnya juga dapat dijelaskan
oleh adanya kejadian genting (critical events)
yaitu kejadian yang memberikan kejutan yang
cukup kuat pada kognitif individu untuk
menilai ulang sebuah situasi dan melakukan
tindakan seperti pernikahan, kematian,
perceraian, kelahiran anak, diabaikan dalam
promosi, menerima tawaran yang
menjanjikan, dan lain sebagainya yang dapat
mempengaruhi  niat  turnover karyawan
(Mueller, dalam Fairuzzabadi & Fitriani, 2016).
Kejadian ini dapat disikapi oleh individu secara
berbeda antara individu yang satu dengan
yang lain. Hal ini juga dapat menjelaskan
mengapa hasil penelitian psychological capital
dengan subjek penelitian karyawan site
pertambangan tidak menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan antara psychological
capital yang baik dengan tingkat tunrover
intention.

Subjek penelitian yang berbeda dengan
penelitian-penelitian sebelumnya yaitu
karyawan site pertambangan juga dapat
menjadi penjelasan dari rendahnya pengaruh
yang diberikan psychological capital terhadap
turnover intention. Karakteristik pekerjaan
yang berbeda dengan situasi yang jauh
berbeda pula dapat menjelaskan mengapa

kondisi psikologis saja tidak cukup untuk dapat

memberikan pengaruh terhadap pemikiran
karyawan untuk keluar. Sampel penelitian
yang kecil juga dapat menjelaskan hasil yang
tidak signifikan. Pada penelitian sebulumnya,
koefisien korelasi menunjukkan bahwa
terdapat hubungan di antara kedua variabel,
tersebut
sehingga
didapatkan hubungan yang lebih kuat dan

tetapi sampel penelitian

kemungkinan cukup besar

lebih signifikan antara psychological capital
dengan turnover intention.

PENUTUP
Simpulan

Dilihat dari signifikan tidaknya koefisien
regresi dari masing — masing variabel secara
partial ditemukan bahwa semakin tinggi
person organization fit karyawan, maka
turnover intention karyawan tersebut akan
semakin rendah. Begitu pula sebaliknya,
semakin rendah person organization fit
karyawan, maka turnover intention karyawan
tersebut akan semakin meningkat. Sedangkan
meningkat atau  menurunnya  kondisi
psychological capital pada karyawan tidak
dapat memberikan pengaruh kepada turnover
intention yang karyawan tersebut miliki.

Turnover intention dapat dijelaskan
sebesar 42,6% oleh variabel independen yaitu
person organization fit dan psychological
capital. Sedangkan 57,4% variasi turnover
intention dijelaskan oleh variabel-variabel
diluar variabel independen penelitian ini.
Sumbangan efektif menunjukkan bahwa
person organization fit lebih baik dalam
menjadi prediktor turnover intention karyawan
site pertambangan dibandingkan psychological
capital. Sehingga artinya yang lebih dapat
menentukan seseorang  karyawan dalam
memiliki niat keluar dari PT.X adalah ketika
karyawan memiliki kesamaan atau kecocokan
dengan organisasi tempat ia berada dalam hal
nilai (value congruence), tujuan (goal
congruence), kebutuhan karyawan serta
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bagaimana organisasi memenuhinya, serta
kepribadian yang karyawan miliki dengan
karakteristik dari organisasi.

Berdasarkan hal tersebut, untuk mengatasi
permasalahan turnover intention perusahaan
perlu mengidentifikasi kecocokan karyawan
dengan perusahaan dan merancang tindakan—
tindakan untuk mengurangi jarak antara
kondisi ideal karyawan dan kondisi aktual yang
perusahaan miliki. Perusahaan juga perlu
menggunakan person organization fit secara
efektif dalam dapat penerimaan atau seleksi
karyawan yang akan ditempatkan pada site
pertambangan. Tes person organization fit,

wawancara, proses komunikasi  serta

sosialisasi mengenai nilai- nilai dalam
perusahaan dapat diterapkan agar didapatkan
individu yang cocok dengan perusahaan.
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