BAB V

PEMBANGUNAN MODEL DINAMIKA SISTEM

5.1 Pembangunan Model Diagram Stock and Flow

Berdasarkan pada Tabel 4.3 Variabel penelitian dan variabel temuan dalam penelitian
serta kodefikasi dalam mencari kata kunci (topic modelling) menggunakan Latent Dirichlet
Allocations (LDA) peneliti menemukan bahwa terdapat 3 variabel yang mendukung model
simulasi dinamika sistem untuk mempertahankan dan menjaga kestabilan turnover intention
karyawan pada tingkat serendah mungkin dengan memperhatikan kepuasan kerja karyawan
dalam bekerja. Melalui data hasil wawancara dan observasi kepada Organisasi T dan
Organisasi U serta kajian literatur maka peneliti membangun model stock and flow diagram

dalam dinamika sistem (system dynamics) sebagai berikut:
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Gambar 5.1 Stock and Flow Diagram

Berdasarkan gambar 5.1 peneliti menyatakan bahwa membangun lingkungan kerja
yang positif atau baik, pemberian kompensasi yang sesuai, dan rendahnya stress kerja dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga menurunkan intensi karyawan untuk keluar
dari perusahaan (turnover intention), selain itu melalui hasil wawancara terhadap organisasi T
dan U diketahui bahwa adanya faktor lain selain lingkungan kerja, kompensasi, dan, stress
kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Ditemukan bahwa ketidaksetaraan
gender (gender inequality) dan karakter pemimpin (leader character) mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan.



Diskriminasi gender di tempat kerja adalah fenomena umum dan meluas di seluruh
dunia (Priyaantony & Jerydagnanajaneeljo, 2021), Ketidaksetaraan gender di tempat Kkerja
merupakan masalah yang terus-menerus dan meluas yang menerima perhatian secara
signifikan dari para sarjana, pembuat kebijakan, dan praktisi dalam beberapa dekade terakhir.
Meskipun kemajuan signifikan yang dibuat dalam mempromosikan kesetaraan gender di
tempat kerja, akan tetapi hambatan perempuan untuk maju mengalami diskriminasi
berdasarkan jenis kelamin mereka. Hambatan ini dan bias tidak hanya mempengaruhi
prospek karir perempuan dan keamanan ekonomi tetapi juga memiliki sosial yang lebih luas
dan konsekuensi ekonomi bagi organisasi dan masyarakat secara keseluruhan (Catalyst, 2021;
Memon & Satpathy, 2020). Wanita kurang terwakili dalam kepemimpinan, khususnya di
manajemen puncak dan posisi eksekutif khususnya (Bruckmdller & Braun, 2020); mereka
cenderung tidak dipekerjakan meskipun memiliki kualifikasi yang sama ((Bruckmdller &
Braun, 2020; Moss-Racusin et al., 2012) dan dibayar lebih rendah daripada rekan pria mereka
(Bruckmller & Braun, 2020; World Economic Forum, 2018).

Persaingan dunia usaha yang semakin maju, menuntut setiap organisasi atau
perusahaan untuk mengelola sumber dayanya dengan baik dan tepat guna, terutama sumber
daya manusia (Herawati & Ranteallo, 2020). Salah satu aspek penting yang berpengaruh pada
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan adalah kepuasan kerja karyawan atau
anggota organisasi, dalam hal ini pemimpin berperan penting untuk meningkatkan kepuasan
kerja tersebut (Angraini et al.,, 2022). Salah satu faktor yang mempengaruhi turnover
intention dan perlu mendapat perhatian ialah sifat kepribadian pemimpin (Susanto et al.,
2019).

Kepuasan kerja karyawan sangat mempengaruhi niat berpindah karyawan (turnover
intention). Kepuasan kerja karyawan sendiri dipengaruhi oleh lingkungan kerja, kompensasi,
stress Kkerja, kesetaraan gender, dan, karakter pemimpin. Mulanya calon karyawan akan
dilatih (traning) setelah karyawan menyelesaikan pelatihan maka karyawan akan bekerja
pada perusahaan sebagai pekerja kontrak dahulu (Working in Contract) setelah
menyelesaikan kontrak kerja tersebut karyawan akan menjadi karyawan tetap (Permanent
Employees) maka karyawan akan mulai bekerja pada organisasi/perusahaan dalam proses
kerja inilah karyawan dapat menilai dirinya sendiri apakah ia merasa puas dengan
pekerjaannya saat ini dengan mempertimbangkan lingkungan kerja, kompensasi, stress kerja,
kesetaraan gender, dan, karakter pemimpin. Jika karyawan merasa puas maka karyawan akan

bertahan tetapi jika tidak merasa puas maka karyawan akan memilih meninggalkan



perusahaan (turnover). Ketika karyawan meninggalkan perusahaan maka “quits” akan
meningkat sehingga perusahaan akan membuka lowongkan pekerjaan yang ditunjukkan
melalui “hires” agar perusahaan tidak kekurangan karyawan untuk menjalankan aktivitas

operasionalnya.
Berikut nilai didalam Model Diagram Stock and Flow:

Employment Time = 36

Final Time =50

Hires = Smooth (Quits, 26)

Initial Time =0

Quits = Permanent Employees / Employment Time

Saveper = Time Step
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5.2 Analisis Kepuasan Kerja dapat menurunkan niat berpindah (turnover
intention) karyawan
Dari hasil pembangunan model diketahui bahwa dengan menerapkan 5 faktor

kepuasan kerja karyawan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dengan
meningkatnya kepuasan kerja karyawan maka akan menurunkan niat berpindah karyawan

(turnover intention) yang dimana pada model yang dibangun diberi nama “quits”.

quits
20
10
0
0 20 40
Time (Month)
—— @ current

Gambar 5.2 Quits

Berdasarkan Gambar 5.2 dapat disimpulkan bahwa dengan meningkatkan kepuasan
kerja karyawan (worker satisfaction) maka akan menurunkan niat berpindah karyawan
(turnover intention) yang dicerminkan melalui tingkat karyawan keluar dari perusahaan
(quits). Pada gambar diatas kurva “quits” perlahan mulai menurun dan telah mencapai titik

kestabilannya.
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Gambar 5.3 Hires

Pada Gambar 5.3 diketahui bahwa kurva “hires” juga mengalami penurunan dan
mencapai titik stabilnya hal ini dikarenakan output dari kurva “quits” sebanding dengan input
dari kurva “hires”. Kurva “hires” dapat menjadi lebih tinggi jika kepuasan kerja karyawan

(worker satisfaction) menurun hal ini bisa jadi dikarenakan salah satu ataupun lebih dari
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Gambar 5.4 Trainees

lingkungan kerja, kompensasi, stress kerja, ketidaksetaraan gender (gender inequality) dan,
karakter pemimpin (leader character) mengalami penurunan/peningkatan. Sehingga
kepuasan kerja karyawan mengalami penurunan kemudian mengakibatkan karyawan
memutuskan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention) yang ditunjukkan melalui

kurva “quits”.



Ketika kurva “quits” menurun secara otomatis kurva ‘“hires” juga akan menurun
dikarenakan kebutuhan akan pemenuhan karyawan pada perusahaan untuk menjalankan
operasionalnya, sehingga dengan menurunnya kurva “hires” maka akan berimbas pada
penurunan kurva “Trainees” yang dimana “Trainees” merupakan karyawan baru yang sedang
dalam tahap pelatihan (training time) selama 6 bulan sesuai dengan posisi kerja yang akan

ditempatinya.
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Gambar 5. 5 Working in Contracts

Setelah melewati tahap “Traines” karyawan tersebut akan dikontrak kerja dalam
kurun waktu 24 bulan atau 2 tahun. Kurva “Working in Contract” menunjukkan kenaikkan
dalam periode waktunya hal ini disebabkan kebutuhan akan karyawan tetap mengalami

peningkatan sehingga pada awalnya kurva “Working in Contract” akan meningkat.



Permanent Employees
1000
500
0
0 20 40
Time (Month)
— @ current

Gambar 5. 6 Permanent Employees

“Permanent Employees” merupakan karyawan yang telah menyelesaikan masa kontraknya
dan menjadi karyawan tetap diperusahaan tersebut, perhitungan waktu kerja karyawan
(employment time) dimulai di masa “Permanent Employees” ini yaitu 36 bulan atau 3 tahun.
Bersamaan dengan pertimbangan apakah karyawan merasa puas akan pekerjaannya ataupun
tidak.

5.3 Implikasi Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti berharap dapat memberikan

kontribusi implikasi secara teoritis dan praktis sebagai berikut:

1. Implikasi Teoritis
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi pengembangan penelitian dengan
pendekatan metode dinamika sistem (System Dynamics) mengenai niat berpindah
karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan (job satisfaction).

2. Implikasi Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan dukungan solusi yang optimal bagi
organisasi maupun perusahaan yang ingin menurunkan dan menjaga kestabilan
tingkat perputaran karyawan (employee turnover intention) berada pada titik terendah.
Hasil penelitian juga diharapkan dapat memberikan kontribusi kepada organisasi atau
perusahaan agar senantiasa meningkatkan kepuasan kerja karyawan (job satisfaction)

melalui berbagai cara ataupun metode.



5.4 Limitasi Penelitian

1.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan mengasumsikan nilai
didalam model stock and flow diagram sehingga hasil prakiraan yang dihasilkan
model tidak sepenuhnya akurat.

Pengambilan data penelitian diambil dari kedua organisasi yang bergerak dibidang
industri yang berbeda sehingga tentunya ada kesenjangan ataupun pola yang berbeda
dalam menjalankan operasional organisasi.

Seluruh variabel yang diteliti bukanlah satu-satunya yang menjadi faktor yang
memediasi kepuasan kerja karyawan sehingga masih banyak faktor lainnya yang bisa
ditambahkan untuk dimediasi ataupun tidak melalui mediasi dari kepuasan kerja
karyawan.

Sampel area penelitian masih belum merata dibanyak titik di Indonesia, hal ini
dikarenakan setiap wilayah di Indonesia memiliki karakter khusus yang dipengaruhi
oleh budaya dan kondisi sosialnya.

Stock and Flow Diagram yang dibangun peneliti belum sepenuhnya dapat
diimplementasikan keseluruh bidang industri yang dijalankan organisasi ataupun
perusahaan, karena peneliti hanya mengambil sampel dari 2 organisasi yang bergerak

dibidang industri yang berbeda.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Penelitian yang diselesaikan telah mendapatkan beberapa kesimpulan yang mengarah

pada tujuan, yakni:

1.

Model dinamika sistem (system dynamics) dapat membantu memproyeksikan
kemungkinan terbaik dan terburuk dalam niat berpindah karyawan yang dimediasi
olen kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitian ini model dinamika sistem
memproyeksikan solusi terbaik untuk mencapai hasil yaitu menurunkan tingkat niat
berpindah karyawan dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Dengan menggunakan dinamika sistem (system dynamics) akan membantu
pengambilan keputusan dikarenakan hasil simulasi dinamika sistem menampilkan
berbagai kemungkinan yang terjadi kedepannya dengan semua opsi yang masih
terbuka sehingga pemegang keputusan dapat mengambil keputusan lebih bijak
Dengan perusahaan berfokus pada faktor-faktor yang dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan maka niat berpindah karyawan juga akan menurun sehingga retensi
karyawan dapat meningkat.

Meningkatnya retensi karyawan maka akan menurunkan tingkat perektrutan karyawan
baru (training).

Ditemukannya faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
seperti  ketidaksetaraan gender (gender inequality), karakter kepemimpinan
(leadership characteristic), keluarga/pasangan karyawan serta lokasi organisasi.

Di dalam pembahasan hanya ditemukan faktor ketidaksetaraan gender (gender
inequality) berkaitan dengan penggajian, tidak ada informasi lebih lanjut mengenail
faktor ketidaksetaraan gender (gender inequality) berkaitan dengan lingkungan kerja

(working environment) dan stress kerja (job stress).

6.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti dapat mengemukakan beberapa keterbatasan

peneliti dalam melakukan penelitian sehingga keterbasan ini dapat dijadikan saran yang dapat

menjadi sumbangsih kepada penelitian lain maupun penelitian selanjutnya, yakni:

1.

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan metode kuantitatif dalam

pengumpulan data.



. Penelitian selanjutnya dapat mencoba meneliti pada bidang industri atau sektor lain.

. Penelitian selanjutnya bisa menambahkan faktor lainnya yang dapat dimediasi/tidak
dimediasi oleh kepuasan Kkerja (job satisfaction) karyawan dalam melakukan
penelitian.

. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah sampel area penelitian lebih
merata dibanyak titik di Indonesia.

. Agar lebih akurat Stock and Flow Diagram yang dibangun peneliti diharapkan dapat
diadaptasikan sesuai dengan organisasi atau perusahaan yang akan menggunakan

model tersebut.
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