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ABSTRACT

Retaining employees who are satisfied and keep them staying as the 'big family' for
the long term in the company must be one of the main goals of every company. In
fact, companies always face the challenge of external interventions that may
indirectly undermine employee behaviors. This study tries to predict the two main
causes of high employees’ turnover (which is represented by intention to leave) are
low levels of job satisfaction and low levels of organizational commitment. Job is
"an everyday food" for the employees and if they are not satisfied of it, then this
condition will encourage them to at least look for a job in another field in the same
company. If those low levels of job satisfaction are continued to a broader level,
where the overall organizational situations are no longer conducive for them; then
the next will cause the employee willingness to leave their job at the same company
where they work. In this condition, the low levels of organizational commitment of
employees have occurred. The surveys have been conducted on middle and low level
managerial employees who have been working on several largest banks in Bandung.
By using analysis of linier correlation and regression, the studies have proved that
job satisfaction was significantly positively related with organizational commitment,
job satisfaction was significantly negatively affect intention to leave, and
organizational commitment significantly negatively affect intention to leave.

Keywords: Turnover Intention, Job Satisfaction, and Organizational Commitment

PENDAHULUAN

Turnover atau tingkat keluar masuk karyawan merupakan fenomena yang harus

diperhatikan oleh perusahaan. Tingkat turnover yang tinggi akan mengakibatkan

hilangnya karyawan yang mungkin potensial ataupun krusial dari sisi kinerjanya;

yang akan berdampak pada tingginya biaya perekrutan, biaya pelatihan, biaya

kompensasi terhadap karyawan baru, dan biaya-biaya terkait lainnya; sehingga pada

akhirnya akan menganggu stabilitas perusahaan dalam jangka panjang. Dampak lain

yang ditimbulkan oleh tingkat turnover yang tinggi adalah berpindahnya
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pengetahuan perusahaan yang telah dimiliki oleh karyawan, sehingga

memungkinkan terjadinya transfer pengetahuan perusahaan tertentu ke perusahaan

lain, yang mungkin juga merupakan pesaingnya. Berbagai permasalahan krusial dan

fatal akan terjadi jika perusahaan tidak segera mengantisipasi potensi dan realisasi

timbulnya tingkat turnover yang tinggi.

Perusahaan-perusahaan di Indonesia menghadapi masalah dalam

mempertahankan karyawan yang berprestasi tinggi (top performing employees);

bahkan masalah tersebut lebih tinggi jika dibandingkan dengan kebanyakan negara-

negara Asia Pasifik lainnya. Masalah lain yang dihadapi perusahaan-perusahaan di

Indonesia adalah mempertahankan karyawan dengan keahlian khusus (critical

skilled employees) dan karyawan berpotensi tinggi (high potential employees).

Berdasarkan hasil survei Global Strategic Rewards 2007/2008 yang dilakukan oleh

Watson Wyatt (salah satu perusahaan konsultan di bidang manajemen sumber daya

manusia), kehilangan karyawan berpotensi tinggi dan karyawan dengan keahlian

khusus sudah menjadi masalah yang perlu diwaspadai oleh industri di Indonesia

(Suhendro, 2008).

Salah satu sektor industri di Indonesia yang mempunyai masalah dalam hal

turnover karyawan adalah sektor industri perbankan, khususnya untuk keahlian

khusus. Hasil survei Watson Wyatt yang dilakukan sejak pertengahan tahun 2006-

2007 menunjukkan bahwa persentase turnover untuk posisi penting (level

manajerial) di sektor industri perbankan mencapai 6,3%-7,5%. Angka ini relatif

lebih besar jika dibandingkan dengan industri lain yang hanya mencapai 0,1%-

0,74% (Firdanianty, 2008 dan Suhendro, 2008). Lebih lanjut, survei Watson Wyatt

yang dilakukan sejak pertengahan tahun 2007-2008 menunjukkan bahwa dalam

sektor industri perbankan di Indonesia sangat rentan terjadi turnover yang tinggi.

Rata-rata turnover karyawan pada industri perbankan nasional mencapai 10%-11%

per tahun (Wulandari, 2008). Dari beberapa hasil penemuan tersebut, maka dapat

dikatakan bahwa tingkat turnover karyawan di sektor industri perbankan di

Indonesia terus menerus mengalami peningkatan sejak beberapa tahun terakhir.

Terdapat dua macam penyebab turnover, yaitu karyawan keluar dari

perusahaan karena kebijakan yang dilakukan oleh perusahaan (involuntary turnover)

dan karyawan keluar dari perusahaan karena keinginannya sendiri (voluntary
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turnover). Involuntary turnover terjadi karena karyawan ”dipaksa” untuk keluar dari

perusahaan; dengan kenyataan bahwa perusahaan mengalami kebangkrutan atau

kerugian, menyebabkan perusahaan harus melakukan downsizing atau PHK

(Pemutusan Hubungan Kerja); sedangkan voluntary turnover terjadi karena

karyawan sendiri yang mempunyai keinginan keluar karena berbagai alasan seperti

pindah tempat tinggal, pensiun, atau pindah ke perusahaan lain yang lebih

menjanjikan. Peneliti membatasi pengertian turnover di sini adalah voluntary

turnover, yaitu tingkat keluar masuk karyawan karena keinginan pribadinya semata.

Turnover jens ini merupakan keinginan keluar yang telah terealisasi. Keinginan

keluar merupakan potensi atau kecenderungan karyawan untuk keluar dari

perusahaan. Keinginan keluar tersebut ada yang sudah terlihat melalui turnover

secara aktual dan ada juga yang belum terlihat secara jelas, yang hanya terlihat dari

perubahan sikap dan perilaku kerja karyawan saja.

Awaldhi (2009) menyatakan bahwa terdapat dua indikasi yang akan

berpengaruh terhadap tingginya tingkat keinginan keluar karyawan di industri

perbankan di Bandung. Kedua indikasi tersebut adalah tingginya tingkat pembajakan

sumber daya manusia perbankan dan tingginya penggunaan remunerasi (insentif dan

bonus) untuk mempertahankan karyawan tetap berada dalam perusahaan. Kedua

kondisi tersebut dapat memberikan pengaruh yang kuat terhadap kehidupan kerja

karyawan, termasuk sikap dan perilaku kerja mereka. Peneliti menduga bahwa

indikasi pertama berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan dan indikasi

kedua berkaitan dengan tingkat komitmen organisasional karyawan.

LANDASAN TEORI, KAJIAN EMPIRIS, DAN PENGEMBANGAN

HIPOTESIS

Arti intensi (intention) adalah kemauan atau keinginan yang timbul pada individu

untuk melakukan sesuatu; sementara keluar/turnover adalah berhentinya seseorang

karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela. Jadi, keinginan keluar/turnover

intention adalah kecenderungan atau kenginan karyawan untuk berhenti bekerja dari

pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri (Zeffane, 1994; dalam

Kurniasari, 2004). Turnover/keluar mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi

organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode
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tertentu; sedangkan keinginan keluar mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai

kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan

pasti meninggalkan organisasi (Kurniasari, 2004).

Keluarnya karyawan dari suatu organisasi dapat diprediksi melalui berbagai

faktor, salah satunya adalah keinginan keluar yang tentunya berasal dari dalam diri

karyawan itu sendiri. Good et. al. (1996; dalam Pareke, Bachri, & Astuti, 2003)

mendefinisikan keinginan keluar sebagai keinginan, kecenderungan, atau intensi

(intention) seseorang untuk secara aktual keluar (turnover) dari suatu organisasi.

Beberapa peneliti menggunakan konstruk keinginan keluar untuk menjelaskan

perilaku keluar; di antaranya, Brown & Peterson (1993; dalam Pareke, Bachri, &

Astuti, 2003) menggunakan konstruk keinginan keluar sebagai proxy yang mewakili

keluarnya karyawan secara aktual, sementara, beberapa peneliti lainnya

menempatkan konstruk keinginan keluar sebagai prediktor perpindahan karyawan

secara aktual (Lum et. al., 1998; Good et. al., 1996; Jaros, 1995; dalam Pareke,

Bachri, & Astuti, 2003).

Kepuasan kerja adalah orientasi afeksi individu kepada peran kerja dan

karakteristik pekerjaan mereka (William & Hazer, 1986; dalam Pasewark &

Strawser, 1996). Davis (1985; dalam Mangkunegara, 2008) mengemukakan bahwa

kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami

karyawan dalam bekerja. Wexley & Yuki (1977; dalam Mangkunegara, 2008)

mendefinisikan kepuasan kerja adalah cara karyawan merasakan dirinya atau

pekerjaannya. Locke (1976; dalam Judge & Locke, 1993; dalam Ratnawati &

Kusuma, 2001) menggambarkan bahwa kepuasan kerja mencerminkan kegembiraan

atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman kerja seseorang. Kegembiraan

yang dirasakan oleh karyawan akan memberikan dampak sikap yang positif bagi

karyawan tersebut. Berdasarkan ketiga definisi tersebut, maka dapat disimpulkan

bahwa kepuasan kerja merupakan suatu perasaan atau emosi positif seseorang

terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerjaannya. Dengan kata lain, kepuasan kerja

merupakan perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan, baik

yang berhubungan dengan pekerjaan (misalnya upah/gaji, kesempatan

pengembangan karir, dan struktur organisasi) maupun yang berhubungan dengan

kondisi dirinya (misalnya umur, kesehatan, dan pendidikan). Karyawan akan merasa
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puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dirasakan mendukung dirinya;

dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak mendukung dirinya, maka karyawan

akan merasa tidak puas. Setiap karyawan pada umumnya mendambakan kepuasan

atas pekerjaannya, meskipun rasa puas yang didambakan oleh masing-masing

karyawan saling berbeda, sesuai dengan tingkatan rasa puas yang diinginkan masing-

masing. Semakin suatu pekerjaan oleh seseorang dipersepsikan sesuai dengan sistem

nilai yang ada pada dirinya, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang

dirasakan oleh karyawan tersebut (Locke et. al., 1993; dalam Ratnawati & Kusuma,

2001).

Mobley et. al. (1979, dalam Ratnawati & Kusuma, 2001) menyatakan bahwa

komitmen organisasional merupakan identifikasi individu yang kuat atas

keterlibatannya pada suatu perusahaan. Mowday et. al. (1979; dalam Saal & Knight,

1995) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai keyakinan yang kuat dalam

menerima semua nilai dan tujuan organisasi, kesediaan untuk berusaha terhadap

pencapaian tujuan-tujuan organisasi, dan keinginan yang kuat untuk

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Komitmen organisasional

adalah kekuatan dari suatu identifikasi individual dengan dan terlibat dalam suatu

organisasi (Williams & Hazer, 1986; dalam Pasewark & Strawser, 1996) dan

ditandai oleh kesetiaan perorangan kepada organisasi, kesediaan untuk menggunakan

usaha atas nama organisasi, keselarasan tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi,

dan menginginkan untuk memelihara keanggotaan dengan organisasi (Steer et. al.,

1974; dalam Pasewark & Strawser, 1996). Komitmen organisasional memiliki arti

yang lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai

organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi

kepentingan dan demi pencapaian tujuan organisasinya (Steers, 1985; dalam

Kuntjoro, 2002).

Penelitian Suwandi & Indriantoro (1999; dalam Ratnawati & Kusuma, 2001)

menemukan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen

organisasional. Berbagai bentuk hubungan telah ditemukan antara hubungan

kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penelitian yang pernah dilakukan

menunjukkan bahwa kepuasan kerja mendahului variabel komitmen organisasional

(Matheiw, 1988, William & Hazer; 1986, Price & Mueller, 1986; dalam Ratnawati
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& Kusuma, 2001). Hasil penelitian lainnya menunjukkan bahwa komitmen

organisasional mendahului kepuasan kerja (Bateman & Strasser, 1984, Suwandi &

Indriantoro, 1999; dalam Ratnawati & Kusuma, 2001). Penelitian Matheiw (1991;

dalam Ratnawati & Kusuma, 2001) menemukan hubungan resiprokal antara

kepuasan kerja dan komitmen organisasional, tanpa ada yang mempengaruhi

variabel lainnya secara lebih akurat (Suwandi & Indriantoro, 1999; dalam Ratnawati

& Kusuma, 2001). Dengan adanya berbagai ragam bentuk hubungan tersebut, maka

dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan signifikan positif antara kepuasan kerja

dengan komitmen organisasional.

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan memiliki sikap

positif dengan pekerjaannya; sehingga akan memacunya untuk melakukan pekerjaan

dengan sebaik-baiknya dan jika timbul keinginan keluar merupakan akibat dari

ketidakpuasan karyawan (Lee & Bruvold, 2003; dalam Widjaya, 2010). Pareke

(2004; dalam Widjaya, 2010) memaparkan bahwa kepuasan kerja merupakan salah

satu faktor yang menimbulkan keinginan berpindah karyawan (Clugston, 2000; Russ

& McNelly, 1995; Lee et. al., 1992), di samping faktor-faktor lainnya seperti kinerja

(William & Livingstone, 1994), kepuasan hasil dan kepuasan pada penyelia (Aquino

et. al., 1997), serta konflik dan ambiguitas peran (Johnston et. al., 1990). Kepuasan

kerja sebagai variabel independen tentu saja memberikan dampak yang relatif.

Maksud dari pernyataan ini adalah jika kepuasan kerja terpenuhi dengan baik, maka

tingkat keinginan keluar akan rendah; dan jika kepuasan kerja tidak terpenuhi

dengan baik, maka tingkat keinginan keluar akan tinggi (Widjaya, 2010). Pasewark

& Strawser (1996; dalam Ratnawati & Kusuma, 2001) menemukan bahwa kepuasan

kerja secara langsung akan mempengaruhi keinginan berpindah karyawan dan

mempunyai hubungan yang negatif. Para ahli terdahulu telah menyatakan dalam

penelitiannya bahwa apabila seseorang merasa telah terpenuhi semua kebutuhannya

dan keinginannya oleh organisasi; maka secara otomatis dengan penuh kesadaran

mereka akan meningkatkan tingkat komitmen organisasional yang ada dalam dirinya

(Muhadi, 2007). Semakin karyawan tersebut merasakan puas dengan pekerjaannya,

semakin berkurang keinginannya untuk pindah. Kepuasan kerja berpengaruh negatif

terhadap keinginan keluar; karena semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka

tingkat keinginan keluar akan semakin menurun.
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Penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional mempunyai

pengaruh pada keinginan keluar. Terdapat beberapa elemen sehingga komitmen

organisasional dapat menimbulkan reaksi tertentu terhadap keinginan keluar.

Karyawan yang mempunyai komitmen tinggi kepada organisasi kemungkinan kecil

untuk meninggalkan organisasi daripada karyawan yang relatif tidak berkomitmen

(Joiner; dalam Chiu, et. al., 2005; dalam Sumarto, 2009). Menurut Meyer & Allen

(dalam Barlett, 2001; dalam Sumarto, 2009), secara umum komitmen organisasional

dapat dianggap sebagai tingkat keterkaitan terhadap organisasi di mana dia bekerja.

Karyawan dengan komitmen yang tinggi akan tetap bersama dengan organisasi pada

saat susah dan senang (Sumarto, 2009). Mereka cenderung rutin bekerja, kerja secara

penuh, melindungi aset perusahaan, dan membagi tujuan organisasi (Sumarto, 2009).

Jadi, perusahaan yang mengerti apa yang dibutuhkan karyawan akan lebih

mempunyai kesempatan untuk meningkatkan komitmen organisasional karyawan

sesuai dengan yang direncanakan oleh perusahaan (Sumarto, 2009). Hasil penelitian

menunjukkan bahwa komitmen organisasional mempengaruhi keinginan keluar

secara internal dan eksternal (Chiu et. al., 2005; dalam Sumarto, 2009).

Berbagai penelitian mengenai kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan

keinginan keluar pernah dilakukan sebelumnya. Kurniasari (2004) pernah melakukan

penelitian dan telah menemukan pengaruh komitmen organisasional terhadap

keinginan keluar karyawan di salah satu perusahaan yang bergerak di bidang

pembuatan kemasan plastik jenis foodgrade. Widianita (2009) pernah melakukan

penelitian dan telah menemukan pengaruh komitmen organisasional dan kepuasan

kerja terhadap keinginan keluar karyawan yang bekerja pada rumah sakit di

Surakarta. Penelitian serupa lainnya juga pernah dilakukan oleh Indrawati (2009)

yang menemukan pengaruh komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap

karyawan yang bekerja pada kantor akuntan publik di wilayah Surakarta.

Berdasarkan berbagai pemaparan keterkaitan antara kepuasan kerja, komitmen

organisasional, dan keinginan keluar; maka ketiga hipotesis penelitian yang diuji

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasional

H2: Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar

H3: Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar
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METODE

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian asosiatif. Penelitian ini menguji

hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional serta pengaruh

antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional dengan keinginan keluar.

Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah para karyawan yang berada pada

tingkat/level manajerial yang bekerja pada tiga bank besar di Indonesia, yang bekerja

pada kantor cabang/kantor wilayah di Bandung. Ketiga bank tersebut termasuk

dalam top ten bank terbesar di Indonesia (berdasarkan data statistik Agustus 2010,

yang menunjukkan nilai aset perusahaan dan penguasaan pangsa pasar aset

perbankan nasional). Para responden dalam penelitian ini adalah para karyawan yang

berada pada low level dan middle level managerial. Karyawan yang berada pada

kedua level manajerial tersebut merupakan karyawan yang levelnya berada di antara

staf operasional serta dewan direksi dan dewan komisioner.

Metode pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah

kajian kepustakaan dan survei. Peneliti mempelajari berbagai literatur (buku-buku,

artikel-artikel, atau jurnal-jurnal) yang terkait dengan variabel-variabel penelitian,

sehingga dapat dijadikan bahan perbandingan dalam menganalisis masalah

penelitian. Peneliti juga mengumpulkan informasi berupa tanggapan responden

terhadap serangkaian pertanyaan yang tertuang dalam kuesioner penelitian.

Penelitian ini terdiri dari tiga variabel penelitian utama, yaitu kepuasan kerja,

komitmen organisasional, dan keinginan keluar; dengan total 44 buah item

pertanyaan. Para responden menjawab keseluruhan item pertanyaan tersebut dengan

menggunakan skala Likert dan ordinal, yang terdiri dari 5 kemungkinan jawaban

tertutup, yaitu sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), ragu-ragu (3), setuju (4), dan

sangat setuju (5). Dalam penelitian ini, teknik analisis data terdiri dari pengujian

yang dilakukan terhadap instrumen penelitian yang digunakan dan data penelitian

yang diperoleh. Analisis terhadap instrumen penelitian dilakukan melalui pengujian

validitas dan reliabilitas. Analisis terhadap data penelitian dilakukan melalui

pengujian asumsi klasik serta pengujian hipotesis penelitian yang dilakukan melalui

analisis multiple linier regression. Keseluruhan analisis data dilakukan dengan

menggunakan bantuan program SPSS versi 16.0.
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Keinginan keluar diukur dengan menggunakan lima (5) item pertanyaan yang

dikembangkan oleh Walsh et. al. (1985; dalam Partina, 2002), yang telah digunakan

oleh Partina (2002) dengan sampel penelitiannya adalah para karyawan yang bekerja

pada dua bank publik/milik pemerintah di Semarang dan Yogyakarta, Setiawan

(2006) dengan sampel penelitiannya adalah para karyawan yang bekerja pada dua

bank publik/milik pemerintah di Bandung, dan Margaretha dkk. (2007) dengan

sampel penelitiannya adalah para guru SMA di Bandung, dengan nilai Cronbach

Alphanya secara berturut-turut sebesar 0,7543, 0,9062, dan 0,745. Kepuasan kerja

diukur dengan menggunakan delapan belas (18) item pertanyaan yang diadaptasi

dari kuesioner yang dikembangkan oleh Brayfiel & Rothe (1951; dalam Panggabean,

2006), yang telah digunakan Panggabean (2006) dengan sampel penelitiannya adalah

para karyawan yang bekerja pada beberapa perusahaan di Jakarta, dengan nilai

Cronbach Alphanya sebesar 0,7751. Komitmen organisasional diukur dengan

menggunakan sembilan (9) item pertanyaan yang dikembangkan oleh Mowday et.

al. (1979; dalam Partina, 2002), yang telah digunakan oleh Partina (2002) dengan

sampel penelitiannya adalah para karyawan yang bekerja pada dua bank publik/milik

pemerintah di Semarang dan Yogyakarta, Setiawan (2006) dengan sampel

penelitiannya adalah para karyawan yang bekerja pada dua bank publik/milik

pemerintah di Bandung, dan Margaretha dkk. (2007) dengan sampel penelitiannya

adalah para guru SMA di Bandung, dengan nilai Cronbach Alphanya secara

berturut-turut sebesar 0,4069, 0,9090, dan 0,819.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Para responden diberi waktu satu minggu setelah tanggal pemberian kuesioner dan

waktu pengembalian dapat mencapai sepuluh hari hingga dua puluh hari. Dari 307

buah kuesioner yang ditargetkan dan disebarkan untuk diisi oleh para responden,

penulis memperoleh 176 buah kuesioner dari ketiga bank yang memberikan ijin

penelitian (response rate 57,33%). Semua hasil kuesioner tersebut dapat dan layak

untuk digunakan di dalam penelitian ini. Adapun karakteristik deskriptif responden

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Menurut jenis kelamin, responden terdiri dari laki-laki sebanyak 70 orang (39,8%)

dan perempuan sebanyak 106 orang (60,2%), serta tidak ada responden yang tidak

mengisi (0,0%).

2. Menurut status pernikahan, responden terdiri dari sudah menikah sebanyak 120

orang (68,2%), belum menikah sebanyak 56 orang (31,8%), dan duda/janda tidak

ada (0,0%), serta tidak ada responden yang tidak mengisi (0,0%).

3. Menurut usia, responden terdiri dari kurang dari sama dengan 25 tahun sebanyak

20 orang (11,4%), antara 26 sampai dengan 30 tahun sebanyak 60 orang (34,1%),

antara 31 sampai dengan 35 tahun sebanyak 32 orang (18,2%), antara 36 tahun

sampai dengan 40 tahun sebanyak 38 orang (21,6%), antara 41 sampai dengan 45

tahun sebanyak 10 orang (5,7%), lebih dari sama dengan 46 tahun sebanyak 10

orang (5,7%), dan tidak mengisi sebanyak 6 orang (3,4%).

4. Menurut tingkat pendidikan, responden terdiri dari SMP/SMA sebanyak 4 orang

(2,3%), Diploma 1, 2, atau 3 sebanyak 14 orang (8,0%), S1 sebanyak 152 orang

(86,4%), S2/S3 sebanyak 6 orang (3,4%), serta tidak ada responden yang tidak

mengisi (0,0%).

5. Menurut lama bekerja, responden terdiri dari kurang dari sama dengan 4 tahun

sebanyak 54 orang (30,7%), antara 5 sampai dengan 9 tahun sebanyak 44 orang

(25,0%), antara 10 sampai dengan 14 tahun sebanyak 44 orang (25,0%), antara 15

sampai dengan 19 tahun sebanyak 16 orang (9,1%), antara 20 sampai dengan 24

tahun sebanyak 8 orang (4,5%), lebih dari sama dengan 25 tahun sebanyak 4

orang (2,3%), dan tidak mengisi sebanyak 6 orang (3,4%).

6. Menurut bagian pekerjaan, responden terdiri dari umum/administrasi sebanyak

14 orang (8,0%), keuangan sebanyak 28 orang (15,9%), akuntansi sebanyak 24

orang (13,6%), SDM sebanyak 16 orang (9,1%), pemasaran sebanyak 30 orang

(17,0%), operasional sebanyak 4 orang (2,3%), IT sebanyak 4 orang (2,3%),

lainnya sebanyak 28 orang (15,9%), dan tidak mengisi sebanyak 28 orang

(15,9%).

7. Responden didominasi oleh perempuan sebanyak 106 orang (60,2%), berstatus

sudah menikah sebanyak 120 orang (68,2%), berusia antara 26 sampai dengan 30

tahun sebanyak 60 orang (34,1%), berpendidikan S1 sebanyak 152 orang (86,4%),
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lama bekerja kurang dari sama dengan 4 tahun sebanyak 54 orang (30,7%), dan

bekerja pada bagian pemasaran sebanyak 30 orang (17,0%).

8. Tidak ada responden (0,0%) yang berstatus duda/janda.

Hasil pengujian validitas dengan menggunakan analisis korelasi Pearson

item terhadap totalnya menunjukkan bahwa terdapat 11 buah item kepuasan kerja

yang valid (nilai r berkisar antara 0,608 sampai dengan 0,835 dengan nilai p sebesar

0,000), 9 buah item komitmen organisasional yang valid (nilai r berkisar antara

0,609 sampai dengan 0,899 dengan nilai p sebesar 0,000), dan terdapat lima buah

item keinginan keluar yang valid (nilai r berkisar antara 0,676 sampai dengan 0,739

dengan nilai p sebesar 0,000). Hasil pengujian reliabilitas dengan menggunakan

interim consistency reliability menunjukkan bahwa terdapat 11 buah item kepuasan

kerja yang reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,902; terdapat 9 buah

item komitmen organisasional yang reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar

0,899; dan terdapat 5 buah item kepuasan kerja yang reliabel dengan nilai

Cronbach’s Alpha sebesar 0,831.

Hasil analisis hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional

yang dilakukan melalui analisis korelasi linier Pearson, tersaji pada Tabel 1 berikut.

Tabel 1
Hasil Analisis Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional

JS_TOTAL OC_TOTAL

JS_TOTAL Pearson Correlation 1 0,700
Sig. (1-tailed) . 0,000

OC_TOTAL Pearson Correlation 0,700 1
Sig. (1-tailed) 0,000 .

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Tabel 1 di atas menunjukkan pearson correlation (r) antara kepuasan kerja (JS) dan

komitmen organisasional (OC) sebesar 0,700 dengan signifikansi/sig. (1-tailed)

sebesar 0,000 (p < 0,01). Hasil ini menunjukkan adanya korelasi/hubungan positif,

signifikan, dan cukup berarti antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional.

Hasil analisis pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional

terhadap keinginan keluar yang dilakukan melalui analisis multiple linier regression,

tersaji pada Tabel 2 dan Tabel 3 berikut.
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Tabel 2
Hasil Analisis Signifikansi Pengaruh Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasional terhadap Keinginan Keluar

Model
Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 16,369 1,487 11,010 0,000

JS_TOTAL -0,192 0,037 -0,364 -5,151 0,000
OC_TOTAL -0,136 0,041 -0,246 -3,351 0,001

a. Dependent Variable: TI_TOTAL
Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Tabel 3
Hasil Analisis Besar Pengaruh Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasional terhadap Keinginan Keluar

JS_TOTAL OC_TOTAL TI_TOTAL
JS_TOTAL Pearson Correlation 1 .700** -.364**

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 176 176 176
OC_TOTAL Pearson Correlation .700** 1 -.246**

Sig. (2-tailed) .000 .001

N 176 176 176
TI_TOTAL Pearson Correlation -.364** -.246** 1

Sig. (2-tailed) .000 .001

N 176 176 176
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Koefisien regresi dari kepuasan kerja sebesar -0,192 menunjukkan adanya pengaruh

negatif yang signifikan dari kepuasan kerja terhadap keinginan keluar (pada Tabel 2,

terlihat pada kolom Sig. dan baris JS_TOTAL, yang menunjukkan angka 0,000 (p <

0,01). Tabel 3 menunjukkan sebesar 13,25% kepuasan kerja berpengaruh negatif

terhadap keinginan keluar (didapat dari (-0,364)2 x 100%), yang berarti bahwa

keinginan keluar dipengaruhi secara negatif oleh kepuasan kerja sebesar 13,25%;

sedangkan sisanya sebesar 86,75% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya. Koefisien

regresi dari komitmen organisasional sebesar -0,136 menunjukkan adanya pengaruh

negatif yang signifikan dari komitmen organisasional terhadap keinginan keluar

(pada Tabel 2, terlihat pada kolom Sig. dan baris OC_TOTAL, yang menunjukkan

angka 0,001 (p < 0,01). Tabel 3 juga menunjukkan sebesar 6,05% komitmen



13

organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar (didapat dari (-0,246)2

x 100%), yang berarti bahwa keinginan keluar dipengaruhi secara negatif oleh

komitmen organisasional sebesar 13,25%; sedangkan sisanya sebesar 86,75%

dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji dalam penelitian ini

terbukti kebenarannya, yaitu kepuasan kerja secara signifikan berhubungan positif

dengan komitmen organisasional, kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh

negatif terhadap keinginan keluar, dan komitmen organisasional secara signifikan

berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar. Tinggi rendahnya kepuasan kerja

karyawan berkaitan (berbanding lurus) dengan tinggi rendahnya komitmen

organisasional karyawan dan begitupun sebaliknya. Semakin tinggi tingkat kepuasan

kerja dan komitmen organisasional, maka akan semakin rendah tingkat keinginan

keluar karyawan; sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasan kerja dan komitmen

organisasional karyawan, maka akan semakin tinggi tingkat keinginan keluar

karyawan. Pihak perbankan seharusnya dapat meminimalkan tingkat keinginan

keluar karyawan dengan menciptakan lingkungan pekerjaan dan organisasi yang

dapat mendorong dan menjaga tingginya tingkat kepuasan kerja dan komitmen

organisasional karyawan. Lebih dari itu, secara periodik sebaiknya pihak perbankan

melakukan penilaian sikap kerja karyawan terhadap iklim organisasional perusahaan,

yang diharapkan dapat mengantisipasi tingkat turnover karyawan. Karyawan yang

puas dan berkomitmen akan memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan.

Untuk penelitian mendatang/future research, peneliti menyarankan beberapa

hal, seperti menggunakan jumlah responden yang lebih besar dan objek penelitian

yang lebih luas agar dapat memperkuat generalisasi hasil penelitian, melaksanakan

penelitian pada pertengahan tahun agar meningkatkan kesediaan responden dalam

mengisi kuesioner penelitian, melakukan pengujian terhadap model penelitian

melalui analisis model persamaan struktural dengan menggunakan bantuan program

aplikasi AMOS (Analysis of Moment Stucture), serta melakukan kajian pustaka lebih

lanjut agar dapat mengembangkan kajian penelitian dengan variabel sikap dan

perilaku kerja karyawan lainnya.
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