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A. Latar Belakang Permasalahan

Sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan merupakan salah satu
aspek yang penting bagi perusahaan. Tanpa adanya sumber daya manusia yang
baik dalam sebuah perusahaan, maka perusahaan tidak dapat menjalankan
aktivitasnya dengan baik. (Rocky & Setiawan, 2018). Perencanaan Sumber
Daya Manusia (SDM) merupakan proses yang digunakan organisasi untuk
memastikan bahwa organisasi tersebut memiliki jumlah tenaga kerja yang
cukup, tersedia jenis tenaga kerja yang tepat, pada saat yang tepat, pada posisi
atau tempat yang tepat dan melakukan pekerjaan dengan tepat (Kaswan, 2017).
Hasibuan (dalam Rocky & Setiawan, 2018) menyatakan terdapat dua fungsi
utama dalam manajemen sumber daya manusia yaitu fungsi manajerial dan
fungsi operasional. Fungsi manajerial meliputi perencanaan (planning),
pengorganisasian (organization), pengarahan (directing), pengendalian
(controlling) dan fungsi manajemen operasional meliputi pengadaan
(procurement), pengembangan (development), kompensasi (compensation),
pengintegrasian (integration), pemeliharaan (maintenance), pemberhentian
(separation) dan kedisiplinan. Fungsi operasional yakni bertanggung jawab
untuk menjaga dan memelihara komitmen pegawai terhadap perusahaan,
tingkat stress pada karyawan dan tingkat kepuasaan kerja pegawai. Tanpa

pengelolaan faktor- faktor tersebut dengan baik, dapat dikhawatirkan menimbulkan



permasalahan seperti tingginya minat karyawan untuk keluar dari perusahaan
tersebut atau Turnover Intention.

Turnover yang didefinisikan oleh Kaswan (2017), terjadi ketika seorang
karyawan berhenti menjadi anggota organisasi. Secara umum turnover terjadi
karena berbagai alasan seperti mengundurkan diri karena tidak betah dan ada
tawaran yang lebih menarik dari perusahaan lain, pensiun karena memang sudah
waktunya sesuai dengan peraturan perusahaan, dipecat karena tidak disiplin atau
berbuat tindakan yang melanggar peraturan perusahaan, cacat tetap yang dapat
mengganggu proses produksi, meninggal, dan promosi ke divisi cabang perusahaan
di tempat lain (Mangkuprawira, 2011)

Mobley (2001) mendefinisikan turnover intention adalah sebagai
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara
sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain. Menurut
Mobley, (2011), turnover intention (TOI) dapat diukur melalui beberapa indikator
yaitu thinking of quitting atau pikiran-pikiran untuk berhenti, mencerminkan
individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di lingkungan
pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan,
kemudian karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini
sehingga mengakibatkan tinggi rendahnya intensitas untuk tidak hadir ke tempat
kerjanya. Intent to search for another job atau keinginan untuk mencari pekerjaan
lain, mencerminkan individu untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Jika
karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan

tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa lebih



baik. Intent to quit atau keinginan untuk meninggalkan, mencerminkan individu
yang berniat untuk keluar. Karyawan berniat untuk keluar apabila telah
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, cepat atau lambat akan diakhiri dengan
keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hay Group dan Pusat Ekonomi
& Bisnis Penelitian (dalam Yuniasanti, Abas & Hamzah, 2019) kepada 700 juta
karyawan di 19 negara yang berbeda, jumlah karyawan yang mengundurkan diri di
seluruh dunia mencapai 192 juta pada 2018. Indonesia mengalami persentase
turnover paling tajam pada tahun 2014 yaitu 27%, setara dengan Rusia dan India
pada tahun yang berbeda, dan yang tertinggi dibandingkan dengan negara maju
seperti Amerika Serikat, Australia, Kanada, Jerman, Inggris dan Belanda. Alkhatiri
(dalam Yuniasanti dkk., 2019) berdasarkan data dari Michael Page Indonesia
Employee Intention Report, menyatakan bahwa 72% responden Indonesia pada
tahun 2015 memiliki minat berganti pekerjaan dalam 12 bulan ke depan. Dijelaskan
lebih lanjut oleh Setyanto & Hermawan, (dalam Yuniasanti dkk., 2019) turnover
intention memiliki dampak tinggi pada kinerja perusahaan. Jika tingkat turnover
karyawan tinggi, itu dapat mengganggu dan mengurangi perusahaan Kinerja.
Apalagi, semakin tinggi intensi turnover karyawan, semakin tinggi pula biayanya
perusahaan harus menderita, baik untuk perekrutan maupun untuk memberikan
pelatihan bagi yang baru para karyawan. Dijelaskan oleh Harnoto (2002) turnover
intention dapat dilihat dari, absensi yang meningkat dan tingkat tanggung jawab
karyawan dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya; mulai

malas bekerja, peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja, seperti sering



meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung maupun berbagai
bentuk pelanggaran lainnya, dan lebih sering melakukan protes terhadap
kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan.

Permasalahan turnover intention juga terjadi di salah satu cabang perusahaan
PT X yang berada di Yogyakarta. Dikutip dari artikel yang ditullis oleh Baskoro
(2019) PT.X menjadi salah satu restoran sekaligus juga sebagai tempat pusatnya
oleh-oleh khas dari DIY bagi wisatawan. Selain itu, resto ini memiliki satu pom
bensin (SPBU) persis disamping restoran, serta oleh-oleh khas dari resto yaitu
bakpia X. Berdiri pada tahun 1997, letak resto ini sangat strategis karena berlokasi
di sebelah barat kota Yogyakarta. Resto ini memiliki one stop rest area terdiri dari
pom bensin, restoran, ATM centre, area lokasi parkir (24 jam) yang cukup luas
serta oleh-oleh khas dari Yogyakarta. Khusus untuk tempat makan, resto melayani
segmen pariwisata dari tour dan travel serta biro perjalanan. Momen-momen pada
saat liburan sekolah atau liburan instansi biasanya sudah dijadwalkan untuk datang
ke resto. Resto yang berlokasi di Jalan Wates Sleman ini sangat strategis di sebelah
barat kota Yogyakarta, apalagi akan adanya bandara baru di Kulonprogo, ia yakin
bahwa persaingan akan semakin kompetitif dan juga terus meningkatkan baik dari
segi kualitas pelayanan maupun fasilitas-fasilitas yang ada di Resto ini. Tersedia
kamar mandi umum yang banyak, SPBU, mushola, pusat oleh-oleh hingga ATM
berbagai bank nasional dan daerah.

PT. X di Cabang tepatnya di jalan Wates-Yogyakarta dipilih sebagai tempat
penelitian dikarenakan berdasarkan hasil dari wawancara dengan staff HRD yang

dilakukan pada tanggal 29 juli 2019, beliau mengungkap bahwa tingkat turnover



di Cabang khususnya di bagian Rumah Makan ini per-oktober 2018-agustus 2019
mencapai 14,20%. Hal ini mengakibatkan dalam durasi beberapa bulan PT. X harus
membuka lowongan kerja untuk mengisi tempat yang kosong dari berbagai bidang
pekerjaan.

Dijelaskan lebih lanjut, beliau juga menyatakan bahwa kebanyakan
karyawan yang resign adalah karyawan yang masa kerjanya kurang dari 1 tahun,
beliau juga menambahkan sering kali karyawan yang masih dalam masa percobaan
(trainer) pamit pulang walau masih dalam waktu kerjanya kemudian hilang kabar
dan tidak pernah muncul kembali. Hal ini menjelaskan bahwa sebelum karyawan
meninggalkan perusahaan ada indikasi turnover intention pada karyawan. Namun
beliau menjelaskan ada beberapa karyawan senior yang masa kerjanya mencapai
10 hingga 20 tahun lebih. Kemudian yang akan digunakan sebagai subjek dalam
penelitian ini adalah karyawan dari bidang pekerjaan Marketing, Manajer OPS,
Administrasi, Diswhosher, Crew, Waiter, Barista, Helper, Etalase, Gudang, Cook,
Kasir, Supervisor, Adang, Live Cook, Koki PC, dan Cook Helper.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap 8 orang karyawan di PT.X yang
dilakukan pada tanggal 4 agustus 2019, 5 karyawan yang masa kerjanya lebih dari
1 tahun mengakui pernah ada pikiran untuk keluar, ketika baru diangkat sebagai
karyawan tetap dengan alasan senior ditempat kerja tidak ramah, mereka
memikirkan beberapa pertanyataan diantara garis besarnya seperti; “apakah saya
salah memilih tempat bekerja?”, dan “apa lebih baik saya keluar saja dari sini?”.
Beberapa diantaranya bahkan mengaku pernah mencoba mencari pekerjaan di

tempat lain dengan harapan akan menemukan lingkungan kerja yang lebih baik



seperti; mencari informasi tentang lowongan pekerjaan melalui media sosial, dan
menanyakan kerabat mereka terkait pekerjaan di tempat kerabatnya bekerja.
Sementara 2 diantaranya mengakui pernah menunda pekerjaan mereka, pernah
tidak datang untuk bekerja dengan alasan sakit padahal tidak benar-benar sakit.

Berdasarkan penjelasan tersebut bahwa indikator tersebut adalah gambaran
permasalahan turnover intention karena sesuai dengan aspek-aspek menurut
Mobley, et al., (2001) yaitu; thinking of quitting (adanya pemikiran seseorang
karyawan untuK keluar dari perusahaan dan adanya pemikiran seseorang karyawan
tidak bertahan dengan perusahaan), intent to search (sikap seorang karyawan untuk
mencari alternatif perusahaan lain) dan intent to quit (sikap seorang karyawan yang
menunjukkan indikasi keluar dengan meminimalisasi usaha dalam bekerja dan
sikap seseorang karyawan yang menunjukkan indikasi keluar dengan membatalkan
pekerjaan penting).

Purwito (dalam Rocky & Setiawan, 2018) mengatakan bahwa tingkat intensi
keluar karyawan dapat dikategorikan tinggi jika mencapai 2% ke atas. Sedangkan,
menurut Gillies (dalam Kusuma & Mujiati, 2017) menjelaskan perputaran
dikatakan normal berkisar antara 5-10 persen per tahun dan dikatakan tinggi
apabila lebih dari 10% pertahun. Berdasarkan penjelasan tersebut maka tingkat
turnover di PT.X dikategorikan tinggi karena mencapai 14,20% per 12 bulan
terakhir.

Ridlo (2012) menjelaskan, Turnover yang terjadi merugikan perusahaan baik
dari segi biaya, sumber daya, maupun motivasi karyawan. Turnover yang terjadi

berarti perusahaan kehilangan sejumlah tenaga kerja. Kehilangan ini harus diganti



dengan karyawan baru. Perusahaan harus mengeluarkan biaya mulai dari
perekrutan hingga mendapatkan tenaga kerja siap pakai. Keluarnya karyawan
berarti ada posisi tertentu yang lowong dan harus segera diisi. Selama masa lowong
maka tenaga kerja yang ada kadang tidak sesuai dengan tugas yang ada sehingga
menjadi terbengkalai. Karyawan yang tertinggal akan terpengaruh motivasi dan
semangat kerjanya. Karyawan yang sebelumnya tidak berusaha mencari pekerjaan
baru akan mulai mencari lowongan kerja, yang kemudian akan melakukan
turnover. Hal ini jelas membawa kerugian karena itu perlu diusahakan
pemecahannya.

Lebih lanjut disebutan bahwa dampak-dampak turnover bagi organisasi
diantaranya adalah: (a) biaya penarikan karyawan, menyangkut waktu dan fasilitas
untuk wawancara dalam proses seleksi, penarikan dan mempelajari pergantian; (b)
biaya latihan, menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan karyawan
yang dilatih; (c) apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil dari yang
dihasilkan karyawan baru tersebut; (d) tingkat kecelakaan para karyawan baru,
biasanya cenderung tinggi; (e) adanya produksi yang hilang selama masa
pergantian karyawan; (f) peralatan produksi yang tidak bisa digunakan
sepenuhnya; (g) banyak pemborosan karena adanya karyawan baru; (h) perlu
melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan produksi.
Turnover yang tinggi dalam organisasi menunjukkan perlu diperbaikinya kondisi
kerja dan cara pembinaannya.

Ardana, dkk. (dalam Kusuma & Mujiati, 2017) menyatakan bahwa sumber

daya manusia adalah harta atau aset yang berharga dan paling penting dimiliki oleh



suatu organisasi karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur
manusia, agar tujuan perusahaan dapat tercapai maka sangat penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan dan memelihara tenaga kerjanya dengan baik
agar memiliki kualifikasi yang baik sehingga tidak memiliki keinginan untuk
pindah meninggalkan perusahaan (turnover intention).

Hasibuan (2016) menjelaskan, pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif dan efisien akan mengoptimalkan kinerja dari suatu perusahaan, baik dari
segi pendapatan maupun pengeluaran. Kinerja perusahaan akan sangat ditentukan
oleh salah satu elemen dalam sumber daya manusia yaitu karyawan. Karyawan
merupakan kekayaan utama di dalam suatu perusahaan, karena tanpa adanya
keikutsertaan mereka, aktivitas perusahan tidak akan dapat berjalan. Karyawan
berperan aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin
dicapai perusahaan. Lebih lanjut dijelaskan, menjaga sumber daya manusia (di
dalam hal ini karyawan) bukanlah suatu hal yang mudah. Hal ini dikarenakan di
dalam suatu organisasi, pengelolaan sumber daya manusia harus dapat dilakukan
dengan baik agar dapat mencapai tujuan secara efektif dan mampu
mempertahankan sumber daya manusia yang potensial sehingga tidak berdampak
pada turnover karyawan di perusahaan. Kondisi kerja yang dianggap sudah tidak
sesuai lagi dengan harapan karyawan dapat menjadi salah satu penyebab timbulnya
keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya atau turnover intention
(Hasibuan, 2016).

Kaswan (2017) menjelaskan turnover terjadi ketika pegawai memutuskan,

karena alasan pribadi atau profesional, untuk mengakhiri hubungan dengan



perusahaan. Keputusan itu mungkin didasarkan pada karyawan yang menemukan
pekerjaan yang lebih baik, berubah karir, atau ingin waktu lebih banyak untuk
keluarga atau kegiatan-kegiatan waktu senggang. Sebagai alternatif, keputusan itu
didasarkan pada pekerjaan sekarang dirasa tidak menarik lagi karena kondisi
lingkungan kerja yang kurang baik, gaji/upah atau tunjangan yang rendah,
hubungan yang buruk dengan penyelia, dan sebagainya. Syafrizal (dalam Hasanah
& Suharmono, 2016) menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi turnover
intention karyawan antara lain: usia, lama kerja, tingkat pendidikan dan intelegensi
keikatan terhadap perusahaan dan kepuasan kerja.

Menurut Laschinger, Leiter, Day dan Gilin (dalam Rocky & Setiawan, 2018)
salah satu faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah workplace
incivility. Pearson dan Porath menjelaskan, Individu yang mengalami incivility
juga dapat mengalami tekanan psikologis, ketidakpuasan kerja, menarik diri dari
pekerjaan, dan arti-penting karier. Sementara itu, Lim, Cortina dan Magley (2008)
menemukan hubungan yang signifikan antara incivility dan kesehatan,
kesejahteraan, dan keinginan untuk mengundurkan diri (dalam Handoyo, Samian,
Syarifah & Suhariadi, 2018.

Sepanjang satu dekade terakhir isu perilaku workplace incivility telah banyak
mendapatkan perhatian praktisi manajemen. Berbagai laporan memperlihatkan
bahwa fenomena ini mengalami tren peningkatan dan semakin mengkhawatirkan
dalam lingkungan kerja. Krisis incivility dianggap sebagai sebuah benturan budaya,
dimana orang-orang dengan latar belakang budaya yang berbeda bertemu dalam

satu komunitas atau organisasi. Adanya perbedaan pandangan mengenai norma-
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norma kesopanan sehingga banyak generasi kerja yang lebih tua sekarang
menganggap generasi muda sebagai orang-orang yang kasar, tidak berbudaya dan
tidak memiliki etika kerja (Leiter, dkk., 2011).

Penelitian ini akan menitikfokuskan pada workplace incivility sebagai faktor
yang mempengaruhi turnover intention. Studi-studi sebelumnya memberikan bukti
bahwa penting untuk mempelajari perilaku ketidaksopanan karena dapat
memberikan efek negatif pada sikap karyawan, seperti penarikan kerja atau
turnover (Lim dkk., 2008; Pearson & Porath, 2009; Loi dkk., 2013). Pearson,
Andersson dan Porath (dalam Handoyo dkk., 2018) menyatakan, workplace
incivility semakin lazim dalam berbagai konteks organisasi, terutama dalam dekade
terakhir. Tiga dari empat responden dalam survei nasional di AS menyatakan
bahwa incivility semakin memburuk. Diperkirakan 98% pekerja mengalami
incivility, dengan 50% mengalami perilaku tersebut setidaknya sekali setiap
minggu (Porath & Pearsson, 2013).

Hal ini diperkuat dengan hasil dari wawancara dengan staff HRD PT.X,
beliau tidak memungkiri terjadinya workplace incivility antar karyawan yang
diakui adalah hal yang sudah biasa terjadi, baik karyawan pria maupun wanita.
Mendukung pernyataan tersebut, 7 karyawan mengakui pernah bergosip dan
digosipi (intervensi urusan pribadi), seorang karyawan mengakui bahwa ada salah
seorang rekan kerja yang hubungannya tidak harmonis antar karyawan lain hingga
saat ini, tidak menegur atau saling sapa, bicara seperlunya bahkan terkadang tidak
peduli (pengabaian) namun ia mengakui bahwa itu tidak mengganggu tugas-tugas

dari pekerjaan mereka, lebih lanjut ia menambahkan karyawan lain pun sudah
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terbiasa dan menjadi tidak peduli lagi dengan hal tersebut (perilaku tidak peduli).
Sementara 2 karyawan mengakui bahkan berbicara dengan nada tinggi dan sering
membuat komentar sinis (komunikasi tidak ramah). Beberapa diantaranya bahkan
sering mengambil barang kepunyaan karyawan lain tanpa izin, membaca email/fax
yang ditujukan untuk karyawan lain tanpa izin terlebih dahulu (invasi pribadi).

Hasil wawancara tersebut didukung dengan pendapat Handoyo, dkk (2018)
bahwa indikasi workplace incivility yaitu; Pertama, Intervensi urusan pribadi,
seperti digosipkan di belakang Anda, berbicara tentang Anda di belakang, Diam-
diam mencoba untuk mengetahui apa yang Anda lakukan, secara terbuka
mendiskusikan informasi pribadi Anda yang rahasia, turut campur dalam urusan
pribadi Anda, dan membawa masalah masa lalu Anda. Kedua, Pengabaian, seperti
sangat lambat dalam membalas pesan elektronik atau email Anda tanpa alasan yang
jelas, mengabaikan pendapat yang Anda tawarkan di forum rapat, dihindari
berkonsultasi dengan Anda ketika mereka biasanya diharapkan untuk
melakukannya, menanggapi pertanyaan Anda dengan cara yang singkat dan tidak
ramah, tidak berkonsultasi dengan Anda sehubungan dengan keputusan yang
seharusnya Anda terlibat, tidak mematuhi janjinya kepada Anda tanpa merasa
bersalah, sengaja gagal menyampaikan informasi yang seharusnya Anda ketahui,
kemarahan yang ditunjukkan dengan cara mengabaikan Anda.

Selanjutnya yang ketiga, Komunikasi yang tidak ramah, seperti berbicara
secara kasar kepada Anda di depan umum, Mengangkat suara (teriak) mereka saat
berbicara kepada Anda, Menggunakan nada yang tidak pantas ketika berbicara

kepada Anda, menegur Anda di depan orang lain yang tidak peduli, Membuat
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komentar sinis tentang Anda. Keempat, Perilaku tidak peduli, seperti memberi
Anda pesanan yang tidak terkait dengan pekerjaan, mengklaim pekerjaan Anda
sebagai miliknya, meminta Anda untuk melakukan pekerjaan tanpa
mempertimbangkan kondisi Anda, melarang Anda untuk melakukan sesuatu saat
dia melanggarnya. Kelima Invasi Privasi, seperti mengambil barang dari meja
Anda tanpa izin terlebih dahulu, membuka laci meja Anda tanpa izin sebelumnya,
membaca komunikasi yang ditujukan kepada Anda, seperti email, faks, atau SMS
tanpa izin sebelumnya, mengambil alat tulis dari meja Anda tanpa kemudian
mengembalikannya, menyalakan musik keras sehingga mengganggu pekerjaan
Anda.

Andersson dan Pearson(1999) menjelaskan Incivility dalam kajian perilaku
organisasi merupakan salah satu bentuk perilaku menyimpang (deviant behavior).
Workplace incivility merupakan sebuah intensitas perilaku menyimpang dengan
maksud ambigu yang bertujuan untuk menyakiti target, melanggar norma-norma
tempat kerja untuk saling menghormati. Workplace incivility dapat diukur melalui
beberapa indikator (Handoyo, dkk., 2018) vyaitu, intervensi urusan pribadi,
pengabaian, komunikasi yang tidak ramah, perilaku tidak peduli, dan invasi privasi.

Sementara itu, Lim (dalam Handoyo dkk., 2018) menemukan hubungan yang
signifikan antara incivility dan kesehatan, kesejahteraan, dan keinginan untuk
mengundurkan diri. Efek buruk dari workplace incivility tidak hanya pada individu
yang menjadi korban, tetapi juga pada kelompok atau unit kerja, serta keseluruhan
organisasi, karena ini akan dipengaruhi oleh kinerja dan kepuasan kerja berkualitas

rendah, karena ketidakstabilan tempat kerja mengandung Efek Spiral. Hansen
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(dalam Hendryadi & Zannati, 2018) menemukan bukti bahwa korban workplace
incivility cenderung mempertimbangkan secara sukarela meninggalkan organisasi
atau secara sukarela mengundurkan diri dari perusahaan. Dengan kata lain
workplace incivility mengarah pada niat mengundurkan diri atau turnover intention
(Rahim & Cosby, 2015).

Menurut Andersson & Pearson (dalam Hendryadi & Zannati, 2018),
workplace incivility mengarah ke perilaku yang lebih kasar dan agresif. Andersson
dan Pearson (1999) juga berpendapat bahwa incivility dapat menyebabkan reaksi
serupa dari pihak lain atau mengarah ke perilaku yang lebih serius. Menurut Shim
(dalam Smidt, Beer, Brink & Leiter, 2016) Workplace Incivility dapat
meningkatkan ketidakpercayaan dan mengurangi pertukaran positif antara rekan
kerja, dengan kata lain, ketika karyawan merasakan hubungan negatif seperti itu
dalam lingkungan kerja, mereka lebih cenderung meninggalkan organisasi.
Glendinning (2001) menyatakan bahwa 50% karyawan yang mengalami
ketidaksopanan telah mempertimbangkan untuk meninggalkan organisasi dan
12% benar-benar memutuskan pekerjaan mereka di organisasi.

Selanjutnya Andersson & Pearson (dalam Hendryadi & Zannati, 2018)
menjelaskan bahwa perilaku workplace incivility yang tidak ditanggapi dengan
baik dapat menjadi kebiasaan, terulang kembali dan menciptakan lingkungan kerja
yang tidak bersahabat, sehingga dapat menyebabkan tindakan pembalasan dari
korban. Situasi semacam itu akan mengarah pada bentuk-bentuk ekstrim perilaku
kerja yang kontraproduktif, yang dapat mengakibatkan agresi atau kekerasan.

Kaswan (2017) perilaku kontraproduktif didefinisikan sebagai perilaku yang
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secara gamblang bertentangan dengan sasaran organisasi. Bentuk-bentuk umum
perilaku kontraproduktif dalam organisasi itu meliputi kinerja pegawai yang tidak
efektif, ketidakhadiran, turnover atau separasi dan penarikan diri.

Sementara itu, dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh Hendryadi &
Zannati (2018) mengungkap ada hubungan searah antara variabel workplace
incivility dengan turnover intention. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi
workplace incivility atau intensitas perilaku menyimpang dengan tujuan menyakiti
target, melanggar norma-norma tempat kerja untuk saling menghormati, maka akan
semakin tinggi turnover intention atau kemungkinan seseorang tersebut untuk
berniat keluar dari perusahaan. Sebaliknya semakin rendah workplace incivility
maka akan semakin rendah juga turnover intention karyawan. Pearson dan Porath
(dalam Handoyo dkk., 2018) menjelaskan, individu yang mengalami incivility juga
dapat mengalami tekanan psikologis, ketidakpuasan kerja, menarik diri dari
pekerjaan, dan arti-penting Karir. Selanjutnya, Pearson dan Porath (2005)
menjelaskan bahwa karyawan yang mengalami workplace incivility akan dengan
sengaja enggan bekerja keras, dan karena itu, mereka akan menjadi kurang efektif
dan berpotensi mengganggu Kinerja seluruh tim / unit.

Berdasarkan dari data yang telah dikumpulkan maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa aspek-aspek workplace incivility diantaranya, intervensi urusan
pribadi, pengabaian, komunikasi yang tidak ramah, perilaku tidak peduli dan invasi
privasi pada karyawan PT. X dapat menyebabkan timbulnya turnover intention
seperti thinking of quiting, intent to search, dan intent to quit. Dengan demikian

peneliti mengajukan rumusan permasalahan apakah ada hubungan antara
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workplace incivility dengan turnover intention pada karyawan di PT. X

Yogyakarta?
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A. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Workplace
Incivility dengan Turnover Intention pada karyawan PT. X di Yogyakarta.
2. Manfaat Penelitian
a. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat dan menambah
pengetahuan dan pengembangan pada ilmu psikologi terutama psikologi
industri dan organisasi mengenai workplace incivility dan turnover
intention pada karyawan.
b. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat bermanfaat bagi PT. X di Yogyakarta untuk
mengidentifikasi, mencegah dan mengatasi workplace incivility
(ketidaksopanan di tempat kerja) secara lebih efektif sehingga bisa

mencegah dan menurunkan tingkat turnover.
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