BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Masalah perilaku organisasi yang salah satunya berkaitan dengan keinginan karyawan untuk tetap bekerja telah banyak menjadi perhatian oleh para ilmuwan sosial di bidang psikologi industri, manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi selama beberapa dekade terakhir (Shakeel, Aslam, Safdar, 2012).

Keinginan untuk tetap bekerja merupakan kebalikan dari keinginan untuk keluar (Kim, Price, Mueller & Watson, 1996). Menurut Mobley (1982), Steers dan Mowday (1981), Black dan Stevens (1989) keinginan untuk tetap bekerja secara signifikan berkorelasi negatif dengan pergantian. Karena keinginan untuk bertahan disebut sebagai kesediaan karyawan untuk tetap bersama dengan perusahaan (Tett & Meyer, 1993), secara konsisten menunjukkan hubungan yang lebih kuat dengan pergantian dibanding tanda pergantian lain (Tett & Meyer, 1993; Igharia & Greenhaus, 1992). Oleh karena itu, meskipun konsep penelitian ini adalah mengenai keinginan untuk keluar, namun fokus penyelidikannya adalah dari perspektif keinginan untuk tetap bekerja.

Penelitian ini menggunakan keinginan untuk tetap bekerja sebagai titik fokus untuk diteliti karena beberapa alasan. Pertama, penggunaan data arsip tidak selalu menentukan mengapa karyawan meninggalkan pimpinan mereka. Catatan yang hanya menyertakan informasi teknis tentang aktivitas keluar karyawan tidak cukup membedakan antara penghentian sukarela dan tidak sukarela (Thompson & Terpening, 1983). Jika catatan soal penghentian tersebut tidak jelas, maka hasil studi yang didasarkan pada catatan ini juga menjadi tidak jelas, karena kegiatan pergantian sukarela tidak tergantung pada pengaruh pimpinan seperti dalam pergantian sukarela. Kedua, penelitian yang menggunakan keinginan untuk tetap bekerja dapat diselesaikan lebih awal karena masih ada karyawan yang dapat memberikan informasi yang tepat mengenai keinginan mereka, sehingga menghasilkan hasil yang dapat ditindaklanjuti lebih cepat daripada penelitian yang menunggu karyawan untuk mengakhiri pekerjaan mereka (Thompson & Terpening, 1983). Karena keinginan untuk tetap bekerja dianggap sebagai tanda terbaik untuk pergantian, maka harus diupayakan untuk memahami hubungan antara konsep ini dengan variabel lain (Igharia & Greenhaus, 1992). Ketiga, fenomena empiris yang ditemukan di tempat penelitian mengenai keinginan karyawan untuk tetap bekerja.
Selain alasan-alasan tersebut, mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja (intention to stay) menjadi hal yang penting karena menurut Krackhardt dan Porter (1986) apabila keinginan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan menurun dan keluar dari perusahaan maka perusahaan akan kehilangan bakat yang potensial dan harus mengeluarkan biaya tambahan untuk melakukan perekrutan dan pelatihan.
Gamage dan Herawati (2013) juga menyatakan bahwa dalam lingkungan bisnis modern aset yang paling berharga dari setiap organisasi adalah sumber daya manusia. Beberapa organisasi kelas dunia telah mendapatkan keunggulan kompetitif melalui sumber daya yang paling berharga yaitu sumber daya manusia atau orang-orang mereka. Tetapi pada saat yang sama organisasi menghadapi tantangan besar yaitu bagaimana mempertahankan sumber daya yang tak ternilai. Oleh sebab itu, perusahaan perlu menghadapi tantangan ini sebagai cara untuk menjaga pekerja paling berbakat dan terampil untuk waktu yang lama.
Untuk dapat mempertahankan karyawan agar tetap bekerja di perusahaan (intention to stay) maka perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhinya. Faktor pertama, mengacu pada hasil penelitian yang dilakukan oleh Pareke (2004) menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah. Demikian pula dengan studi yang telah dilakukan oleh Mudor dan Tooksoon (2011), Shahzad, et al (2011) dan Mbah dan Ikemefuna (2012) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil-hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja diperlukan agar karyawan memiliki keinginan yang tinggi untuk tetap bekerja (intention to stay) di perusahaan. Selain faktor kepuasan kerja terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi intention to stay. 
Faktor Kedua, mengacu pada penelitian yang telah dilakukan oleh Pareke (2004) menunjukkan bahwa keadilan distributif terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan berpindah, artinya jika keadilan distributif yang dijalankan di perusahaan tersebut dipersepsikan rendah oleh karyawan maka akan menyebabkan karyawan enggan untuk tetap bekerja (intention to stay) di perusahaan tersebut. Keadilan distributif merupakan suatu anggapan mengenai keadilan hasil oleh organisasi dalam hubungannya dengan individu atau input kelompok, dan keadilan ini didominasi oleh teori kesamaan (Thornhill dan Saunders, 2003), khususnya dalam hal bagaimana individu mengevaluasi dan bereaksi terhadap perlakuan yang berbeda. 
Faktor ketiga, berkaitan dengan perkembangan karir karyawan. Perkembangan karir bersifat unik dan dinamis pada setiap karyawan, hal ini terjadi karena perkembangan karir merupakan kebutuhan individu dan menjadi salah satu tujuan individu ketika mereka memutuskan untuk bergabung dan bekerja pada sebuah organisasi (Nuraini, 2012). Stagnasi karir (career plateau) adalah suatu kondisi karir individu yang berhenti pada satu titik tertentu. Career plateau yang dialami oleh individu tidak hanya pada berhentinya karir individu secara struktural (hierarchical plateau) namun juga stagnan dari job content yang meliputi kemampuan dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan (Bardwick, 1986). 
Schein (1971) menjelaskan gerakan atau jalur karir dalam sebuah organisasi bisa vertikal, radikal atau melingkar. Kondisi perkembangan individu secara vertikal terkadang kurang sesuai dengan yang diharapkan individu itu sendiri karena jalur karir pada perusahaan berbentuk piramid. Fungsi dari struktur piramid ini yang menjadi salah datu faktor penyebab karir individu berhenti atau stagnan pada titik tertentu. Dengan adanya jalur karir berbentuk piramid akan membuat semakin tinggi posisi suatu jabatan maka akan semakin sedikit karyawan akan menduduki posisi atau jabatan yang ada di atasnya. Konsekuensinya, banyak sekali individu yang akan berada pada posisi stagnan sebelum mereka mencapai puncak karir (Jung dan Talk, 2008) dan lebih banyak pekerja yang mengalami tugas pekerjaan yang sama untuk waktu yang lama (Chao, 1990; Elsass dan Ralston, 1989; Allen et al, 1999; Djamilah, 2005). Penelitian yang dilakukan oleh Allen et al (1999) melaporkan bahwa terdapat 34-54% pegawai yang dikategorikan sebagai plateau (mengalami kebuntuan karir).
PT Sinar Sosro Ungaran mempunyai karyawan sebanyak 215 (dua ratus lima belas) orang yang sebagian besar karyawannya memiliki masa kerja yang cukup lama dan tetap menduduki posisi jabatan yang sama. Berikut ini hasil rekapitulasi masa kerja karyawan di PT Sinar Sosro Ungaran.
Tabel 1.1
Distribusi Masa Kerja Karyawan di PT Sinar Sosro Ungaran
	Masa Kerja (Tahun)
	Jumlah Pegawai (orang)
	Persentase (%)

	   1 – 5 
	5
	67.9

	> 5 – 10 
	1
	14.4

	> 10 – 15 
	32
	14.9

	> 15 – 20 
	31
	0.5

	> 20 – 25 
	146
	2.3

	Jumlah
	215
	100.0


Sumber: Data sekunder yang diolah, 2013

Berdasarkan fenomena yang terjadi di PT Sinar Sosro Ungaran adalah adanya career plateau yang cukup tinggi. Jenjang karir di PT Sinar Sosro Ungaran terjadi apabila ada promosi jabatan dan mutasi karyawan saja. Hal ini jarang sekali terjadi, belum tentu setahun sekali diadakan promosi jabatan maupun mutasi karyawan. Syarat adanya mutasi ataupun promosi bagi karyawan adalah berlaku untuk karyawan yang memiliki kemampuan, berprestasi, dan apabila ada kebutuhan dari kantor cabang untuk mengisi divisi yang kosong. Para karyawan yang tidak didaftar oleh pimpinannya dalam urutan promosi jabatan maupun mutasi karyawan maka jenjang karir mereka tidak akan naik. Sedangkan karyawan yang sudah didaftar oleh pimpinannya untuk dilakukan promosi jabatan maupun mutasi karyawan tetapi karyawan tersebut menolak, maka untuk mendapatkan urutan kembali dalam daftar promosi jabatan ataupun mutasi karyawan harus mulai lagi dari bawah setelah urutan karyawan lainnya yang dipromosikan atau yang akan dimutasi telah terlaksana.
PT Sinar Sosro Ungaran merupakan salah satu perusahaan swasta yang memiliki jalur karir berbentuk piramid. Jalur karir tersebut terdiri dari Manager, Wakil Manager; Bagian Accounting and Finance yang terdiri dari Manager, Asisten Manager dan Supervisor;  Bagian Production dan Maintenance yang terdiri dari Manager, Asisten Manager, dan Supervisor; Bagian Logistik yang terdiri dari Manager, Asisten Manager, dan Supervisor; Bagian Management Trainee yang terdiri dari Manager, Asisten Manager dan Supervisor serta Bagian Administrasi dan Kepegawaian yang terdiri dari Manager dan Asisten Manager. Struktur organisasi tersebut membawa konsekuensi akan semakin sedikit karyawan yang menduduki posisi atau jabatan di atasnya.

Tabel 1.2

Distribusi Masa Kerja Berdasarkan Jalur Karir/Posisi Jabatan Karyawan
	Jalur Karir
	Masa Kerja (Tahun)

	
	1-5
	> 5-10
	> 10-15
	> 15-20
	> 20-25

	Manager
	 
	 
	 
	1
	 

	Wakil Manager
	 
	 
	1
	 
	 

	Accounting & Finance
	 
	 
	 
	 
	 

	Manager
	 
	 
	 
	 
	1

	Asisten Manager
	 
	 
	 
	1
	 

	Supervisor
	 
	 
	2
	 
	 

	Karyawan
	4
	3
	2
	6
	5

	Production dan Maintenance
	 
	 
	 
	 
	 

	Manager
	 
	 
	 
	 
	1

	Asisten Manager
	 
	 
	 
	 
	1

	Supervisor
	 
	 
	1
	4
	6

	Karyawan
	3
	 
	16
	18
	45

	Management Trainee
	 
	 
	 
	 
	 

	Manager
	 
	 
	 
	1
	 

	Asisten Manager
	 
	 
	2
	 
	 

	Supervisor
	 
	 
	 
	 
	4

	Karyawan
	 
	 
	8
	 
	12

	Bagian Logistik
	 
	 
	 
	 
	 

	Manager
	 
	 
	 
	 
	1

	Asisten Manager
	 
	 
	 
	3
	 

	Supervisor
	 
	 
	 
	 
	6

	Karyawan
	 
	 
	 
	 
	28

	Administrasi dan Kepegawaian
	 
	 
	 
	 
	 

	Manager
	 
	 
	 
	1
	 

	Asisten Manager
	 
	 
	 
	 
	1

	Karyawan
	 
	 
	11
	 
	16

	Jumlah
	7
	3
	43
	35
	127


Sumber: Data sekunder yang diolah, 2013

Hasil rekap masa kerja karyawan berdasarkan jalur karir atau posisi jabatan yang ditempati oleh karyawan di PT Sinar Sosro Ungaran di atas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan dengan masa kerja yang telah lama namun tetap menduduki posisi jabatan yang sama sehingga lebih banyak pekerja yang mengalami tugas pekerjaan yang sama untuk waktu yang lama. Kedua fenomena empiris tersebut memicu adanya career plateau di PT Sinar Sosro Ungaran.

Hasil studi yang dilakukan oleh Stout et al (1988), Heilmann, Holt dan Rilovick (2008) dan Lentz (2004) menunjukkan bahwa seorang karyawan yang mengalami career plateau baik secara hirarki maupun job content akan memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk melakukan turnover. Chang (2003) dan Ongori dan Agolla (2009) juga mengkaitkan career plateau dengan sejumlah dampak negatif yang salah satunya adalah turnover intention.
Selain faktor career plateau yang tinggi, terdapat fenomena empiris lain yang ditemukan di tempat penelitian yaitu berkaitan dengan keadilan distributif. PT Sinar Sosro Ungaran memiliki kebijakan yang memberikan kompensasi di luar gaji pokok seperti kesejahteraan karyawan dan bonus. Besaran uang kesejahteraan dan bonus tersebut diberikan secara merata kepada seluruh karyawan. Fenomena tersebut seringkali menimbulkan gejolak dikalangan karyawan yang menyatakan tidak puas dengan kebijakan tersebut. Karyawan mengharapkan agar besaran uang kesejahteraan dan bonus dapat disesuaikan dengan beban kerja, masa kerja, dan hasil penilaian kinerja karyawan.
Mengacu pada permasalahan career plateau yang tinggi dan keadilan distributif yang rendah tersebut, tidak menyurutkan keinginan karyawan untuk tetap bertahan/bekerja (intention to stay) di perusahaan. Data profil Sumber Daya Manusia (SDM) yang berhasil diolah oleh peneliti menunjukkan bahwa tingkat keinginan karyawan untuk tetap bekerja (intention to stay) cukup tinggi. Berikut ini disajikan dalam jumlah karyawan yang tetap bekerja di PT Sinar Sosro Ungaran selama periode 2009-2013.

Tabel 1.3
Data Jumlah Karyawan yang Tetap Ingin Bekerja pada PT Sinar Sosro Ungaran
	Tahun
	Jumlah Karyawan (orang)
	Jumlah Karyawan Keluar (orang)
	Jumlah Karyawan yang Tetap Bekerja (orang)

	
	
	Sukarela
	Dikeluarkan
	

	2009
	218
	0
	1
	217

	2010
	217
	0
	0
	217

	2011
	217
	0
	0
	217

	2012
	217
	0
	0
	217

	2013
	217
	0
	2
	215


Sumber: Data Sekunder yang Diolah, 2013

Data yang disajikan di atas terlihat bahwa jumlah karyawan yang tetap ingin bekerja (intention to stay) tergolong tinggi. Data ini menjadi tanda tanya besar mengingat adanya kebijakan yang berkaitan dengan keadilan distributif dan pengembangan karir karyawan yang tidak sesuai dengan harapan karyawan.

Selain fenomena empiris tersebut, penelitian ini masih menarik untuk diteliti karena adanya beberapa research gap. Penelitian yang dilakukan oleh Wickramasinghe dan Jayaweera (2010) memisahkan career plateau menjadi hierarchical plateau dan job content plateau untuk diuji pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil studi tersebut menunjukkan bahwa hierarchical plateau dan job content plateau terbukti tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Wulani (2006) menunjukkan bahwa career plateau tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Sedangkan studi Wulani, Lindawati, dan Suhartatik (2008) yang membagi career plateau menjadi job content plateau dan hierarchical plateau diuji pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa job content plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan hierarchical plateau tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Demikian pula pada penelitian Tremblay, Roger, dan Toulouse (1995) membuktikan bahwa subjective plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan studi yang dilakukan oleh Lee (2002) menunjukkan bahwa career plateau terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Chang (2003) mengkaitkan career plateau dengan sejumlah dampak negatif yang salah satunya adalah kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Pareke (2004) menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah. Demikian pula dengan studi yang telah dilakukan oleh Mudor dan Tooksoon (2011), Shahzad, et al (2011) dan Mbah dan Ikemefuna (2012) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2009) pada variabel kepuasan kerja dan turnover intention menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hasil studi yang dilakukan oleh Lee (2002) dan Shahzad, et al (2011) menunjukkan bahwa career plateau tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan pada studi yang dilakukan oleh Stout et al (1988), Heilmann, Holt dan Rilovick (2008) dan Lentz (2004) menunjukkan bahwa seorang karyawan yang mengalami career plateau baik secara hirarki maupun job content akan memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk melakukan turnover. Chang (2003) dan Ongori dan Agolla (2009) juga mengkaitkan career plateau dengan sejumlah dampak negatif yang salah satunya adalah turnover intention.

1.2 Rumusan Masalah
Mengacu pada fenomena tentang keadilan distributif yang rendah dan tingginya career plateau yang ditemukan di tempat penelitian serta masih adanya research gap dari hasil-hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh keadilan distributif dan career plateau terhadap kepuasan kerja dan intention to stay maka penelitian ini masih menarik untuk diteliti. Adapun masalah penelitian yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan keadilan distributif dan menurunkan career plateau di PT Sinar Sosro Ungaran?”
1.3 Pertanyaan Penelitian

Dalam rangka menjawab permasalahan dalam penelitian ini maka dikembangkan beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut:
1. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sinar Sosro Ungaran?
2. Apakah career plateau berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sinar Sosro Ungaran?
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran?
4. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran?
5. Apakah career plateau berpengaruh terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran?
1.4 Tujuan Penelitian

Atas dasar rumusan masalah dan pertanyaan penelitian yang telah ditetapkan maka penelitian ini ditujukan untuk:

1. Menganalisis pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sinar Sosro Ungaran.
2. Menganalisis pengaruh career plateau terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sinar Sosro Ungaran.
3. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran.
4. Menganalisis pengaruh keadilan distributif terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran.
5. Menganalisis pengaruh career plateau terhadap intention to stay karyawan PT Sinar Sosro Ungaran.
1.5 Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan memperkaya kajian teoritis tentang keadilan distributif, career plateau dan kepuasan kerja dalam mempengaruhi intention to stay.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan untuk mengelola organisasi secara efektif, dan juga dapat digunakan sebagai sumber informasi untuk mengambil kebijakan dalam meningkatkan kualitas intention to stay karyawan di  PT Sinar Sosro Ungaran.

1.6 Sistematika Penulisan

Tesis ini disusun berdasarkan sistematika penulisan sebagai berikut :

BAB I  PENDAHULUAN

Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB II TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL PENELITIAN 

Bab ini menguraikan tentang tinjauan pustaka, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran teoritis, serta hipotesis.
BAB III METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang variabel penelitian, jenis dan sumber data, populasi dan sampel, definisi operasional, metode pengumpulan data, tipe skala pengukuran, serta teknik analisis.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan tentang gambaran umum perusahaan, gambaran umum responden, analisis data, dan pembahasan.

BAB V PENUTUP

Bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran dari penelitian yang telah dilakukan.

Bagian Akhir : Daftar Pustaka dan Lampiran-lampiran.
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