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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Commitment human
resource practice terhadap Intention to stay melalui job embeddedness pada
karyawana wanita di perusahaan perbankkan. Data yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 102 karyawan wanita sebagai sampel dan di analisis
menggunakan persamaan Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguiji
hipotesisnya dan analisis deskriptif. Hasil penelitian menunjukan bahwa
Commitment Human Resources Practices berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Job Embeddedness, begitupun commitment human resource practice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap /intention to stay. Job embeddedness
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap /ntention to stay dan Job
Embeddednes memediasi hubungan antara commitment human resource practice
dengan /intention to stay.

Kata Kunci: Commitment human resource practice Intention to stay, job
embeddedness

L PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang

Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan selalu berubah pada saat ini,
mempertahankan dan mengembangkan bakat karyawan menjadi perhatian utama
organisasi (Naim & Lenkla, 2016). Organisasi perlu melakukan perhatian lebih serius
untuk semua karyawan agar dapat meningkatkan produktivitas dan memberikan
kontribusi-kontribusi yang baik sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dalam
jangka pendek maupun jangka panjang (Yang et a/, 2021). Agar organisasi menerima
manfaat terbaik dari karyawan, perusahaan perlu mempertahankan karyawan dalam
jangka waktu yang panjang (Yang et a/, 2021)). Beberapa waktu ini, fenomena
mobilitas tenaga kerja menjadi hal yang sering terjadi (Naim and Lenkla, 2016). Job
embeddednesstelah muncul sebagai konstruksi terbaru untuk menjelaskan pergantian
karyawan, dan banyak organisasi yang berusaha agar karyawan merasa terikat
(embedded) dengan organisasi, namun ini mungkin bukan hubungan langsung
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(William Lee et al, 2014). Ada yang lain, yaitu mekanisme sikap yang memengaruhi
keputusan akhir karyawan untuk berpisah dari pemberi kerja (Kiazad et a/, 2015). Job
embeddedness memiliki tiga atribut utama: fit, link, dan pengorbanan (Mitchell et a/,
2001) Faktor-faktor ini bekerja sama untuk menjaga karyawan tetap terintegrasi
dengan lingkungannya, dan koneksi ini mengarahkan karyawan untuk tetap bersama
organisasi (Ma et al, 2018)

1.2  Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Commitment Human
Resource Practice terhadap /ntention to stay karyawan wanita di PT Bank Mandiri Tbk
melalui Job Embeddeddness.

II. STUDI PUSTAKA

Commitment human resource practices berkonsentrasi pada memelihara
psikologis karyawan (misalnya komitmen, identifikasi, dan keterikatan) dengan
organisasi dan orang-orang di dalam organisasi (Lu et a/, 2016). Secara umum,
commitment human resource practices mencakup pemilihan karyawan yang selektif,
pelatihan yang komprehensif, penilaian perkembangan karyawan, deskripsi pekerjaan
yang fleksibel serta kompensasi yang kompetitif dan adil (Lu et a/, 2016).

Teori job embeddedness di perkenalkan pertama kali oleh (Mitchell et a/, 2001),
yang berfokus pada mengapa karyawan tetap tinggal di organisasi, dan
menggambarkan perasaan terjerat dalam sistem sosial (Afsar et a/, 2018). Teori job
embeddedness dianggap sebagai salah satu perspektif baru yang berkonsentrasi pada
komponen yang memotivasi seseorang untuk bertahan di organisasi (7ian et al, 2016)
Job embeddedness telah didefinisikan sebagai “"kekuatan gabungan yang mencegah
seseorang meninggalkan  pekerjaannya” (Dechawatanapaisal, 2018). Job
embeddedness menganalisis faktor on-the-job dan off-the-job yang menyebabkan
karyawan untuk tetap tinggal di organisasi (Yang et a/, 2011). Keterikatan di tempat
kerja mengacu pada seberapa terikat karyawan dengan organisasi, sedangkan
keterikatan di luar pekerjaan mengacu pada seberapa terhubungnya karyawan dengan
masyarakat umum di mana perusahaan berada (Oladeji & Ayinde, 2018).

Intention to stay adalah kecenderungan karyawan untuk tetap tinggal pada
organisasinya saat ini, ini menunjukkan kesediaan karyawan untuk melanjutkan
pekerjaan dengan organisasi (Naim & Lenkla, 2016). Ini dapat dinilai melalui faktor-
faktor tertentu yang dikategorikan sebagai faktor individu,faktor pekerjaan dan faktor
lingkungan pekerjaan (Naim & Lenkla, 2016). Faktor individu adalah motivasi,
keterikatan kerja, komitmen, dan kepuasan kerja. Faktor pekerjaan adalah kesempatan
pelatihan dan pengembangan, faktor lingkungan adalah dukungan supervisor, budaya
kondusif, dan keadilan organisasi (Naim & Lenkla, 2016).
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Gambar 1. Rerangka Konseptual

IIl. METODOLOGI PENELITIAN
Metode penelitian yang digunakan vyaitu metode kuantitatif dengan

menyebarkan kuesioner kepada karyawan wanita yang bekerja di PT Bank Mandiri Tbk
Area Jatinegara Timur melalui Google form. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan wanita yang bekerja di PT Bank Mandiri Tbk Area Jatinegara Timur yang
berjumlah 136 orang. Jumlah sampel penelitian sebanyak 102 karyawan wanita.
Metode pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan purposive sampling,
dan di analisis menggunakan persamaan Structural Equation Modeling (SEM) untuk
menguji hipotesisnya serta menggunakan analisis deksriptive dengan menghitung
rata-rata dan standar deviasinya.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner di peroleh informasi bahwa 102
karyawan wanita pada PT Bank Mandiri Tbk Area Jatinegara Timur yang berpastisipasi
pada penelitian ini rata-rata berumur 26-35 tahun sebanyak 70 orang, lalu diikuti
dengan umur 18-25 tahun sebanyak 17 orang, 36-45 tahun sebanyak 14 orang dan
>45 hanya 1 orang. Dengan status pernikahan terbanyak adalah belum menikah
sebanyak 56 orang, menikah sebanyak 42 orang dan cerai 4 orang. 91 orang karyawan
wanita memiliki pendidikan terakhir S1, 6 orang lainnya memiliki pendidikan terakhir
SMA, 4 orang S2 dan 1 orang memiliki pendidikan terakhir Diploma. Dan masa kerja
para responden di perusahaan sebanyak 63 orang telah bekerja selama 1-5 tahun,
sedangkan 25 orang bekerja selama 6-10 tahun, 10 orang selama 11-15 tahun dan 4
orang lainnya telah bekerja lebih dari 15 tahun di perusahaan.

Dari 102 responden ini 78 orang karyawan bekerja sebagai staff di perusahaan,
10 orang supervisor dan 14 lainnya bekerja sebagai managerial di perusahaan. Dengan
bidang pekerjaan yang dimiliki adalah 39 orang pada bidang (sales) Business
Departement, 27 orang Operation Departement, 7 orang Functional Departement, 6
orang Technical/R&D Departement dan 23 orang memiliki pekerjaan diluar dari empat
bidang diatas.
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Tabel 2. Hasil Uji Regresi

Original P Keterangan
Sample | Values
(0)
H1 | Commitment Human Resources
Practices - Job Embeddedness 0,621 0,000 | Mendukung
H2 | Commitment Human Resources
Practices - Intention to Stay 0411 0,004 | Mendukung
H3 | Job Embeddedness — Intention to
Stay 0,806 0,000 | Mendukung
H4 | Commitment Human Resource
Practice -> Job Embeddedness -> | 0,500 0,000 | Mendukung
Intention to Stay

Berikut hasil dari penelitian ini:

Variabel Commitment Human Resources Practices berpengaruh signifikan
terhadap Job Embeddedness. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Dechawatanapaisal, (2018) dalam penelitiannya bahwa peningkatan
keterlibatan karyawan dan keterbukaaan informasi, organisasi dapat
memfasilitasi karyawan untuk mencapai kesesuaian yang lebih besar antara
keterampilan, pengetahuan, dan atribut serta peran yang dimiliki karyawan
dalam memperkuat hubungan dengan orang lain di tempat kerja, dan memberi
sinyal kepada karyawan mengenai potensi kerugian jika keluar dari pekerjaan
saat ini.

Variabel Commitment Human Resources Practices berpengaruh signifikan
terhadap intention to stay. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Zhou et al, (2013) yang berpendapat bahwa commitment human resource
practice mengaburkan batas organisasi antar karyawan dan memadukannya ke
dalam organisasi. Saat karyawan dibekali dengan pengetahuan, keterampilan,
dan kemampuan khusus bagi organisasi, hal itu akan melibatkan karyawan
dalam organisasi dan mencegah karyawan meninggalkan organisasi. Dan juga
penelitian oleh Lu et a/, (2016) bahwa Commitment human resource practice
mendorong karyawan untuk tetap memenuhi kewajiban sehingga menghasilkan
persepsi tentang dihargai, dipercaya, dan didukung oleh organisasi, sebagai
gantinya, karyawan akan merasa berkewajiban untuk tetap tinggal dengan
organisasi dan mengabdikan diri untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi
Lu et al, (2016).

Variabel Job Embeddedness berpengaruh signifikan terhadap /intention to stay.
Arah hubungan antara Job Embeddedness dengan intention to stay adalah
positif. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yang et a/, (2021)
yang menyatakan bahwa Job embeddedness cenderung meningkatkan
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intention to stay dan penelitian oleh Mitchell et a/, (2001) yang menyatakan
bahwa khususnya, saat karyawan memiliki makna ikatan sosial dengan
organisasi, karyawan akan termotivasi untuk menjaga hubungan dan memiliki
keinginan untuk tinggal. Berbagai penelitian aliran menunjukkan bahwa
karyawan sulit untuk keluar dari organisasi berdasarkan pertimbangan
hubungan dengan anggota tim dan kolega lainnya (Self et a/, 2020). Semakin
baik kecocokannya, semakin tinggi kemungkinan bahwa seorang karyawan akan
tetap pada pekerjaannya, oleh karena itu level Job embeddedness yang tinggi
bisa meningkatkan /intention to stay dalam suatu organisasi (Yang et a/, 2021)
d. Variabel Job Embeddedness memediasi hubungan antara commitment human
resource practice dengan /ntention to stay. Hasil ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Mitchell et a/, (2001) dan Yang et a/, (2021) bahwa Job
embeddedness dianggap sebagai mediator utama antara faktor-faktor di
tempat kerja. Dalam konteks yang lebih luas, fleksibilitas memungkinkan
karyawan untuk berpartisipasi dalam kegiatan non-kerja dan meningkatkan
keterikatan komunitas. Dan juga penelitian oleh Thakur and Bhatnagar (2017)
yang menemukan bahwa job embeddedness sepenuhnya memediasi hubungan
antara work life balance dengan /ntention to stay (Thakur & Bhatnagar, 2017).

V. KESIMPULAN

Simpulan dalam penelitian ini menghasilkan Job embeddedness memiliki peran
penting dalam membuat karyawan bertahan di perusahaan, sehingga Job
Embeddedness dapat menguatkan hubungan antara commitment human resource
practice terhadap intention to stay. Berdasarkan hasil penelitian, pertanyaan yang
memiliki nilai tinggi dari variabel job embeddedness adalah di tempat kerja, saya sering
berinteraksi dengan anggota tim kerja saya, hal ini membuktikan bahwa rekan kerja
ataupun lingkungan kerja karyawan membuat keterikatan karyawan dengan
perusahaan meningkat. Sedangkan jika tanpa adanya job embeddedness pengaruh
commitment human resource practice terhadap /ntention to stay memiliki nilai 0.411
dengan item pertanyaan yang memiliki rat-rata terendah yaitu Perusahaan menilai jika
bekerja dengan tim merupakan kesuksesan tim bukan pada diri individu. Berdasarkan
hal ini karyawan merasa penilaian individu lebih penting dan membuat karyawan lebih
di hargai pekerjaannya secara individu. Perusahaan harus membuat penilaian
berdasarkan kinerja peribadi karyawan di karenakan karyawan mempunyai tujuan yang
harus mereka capai selama berkarir di perusahaan.
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