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ABSTRAK
Karyawan merupakan elemen yang sangat penting bagi perusahaan. Karyawan
sebagai sumber daya manusia adalah penggerak utama berjalannya roda perusahaan
sehingga perusahaan harus menjaga kepuasan kerja dan komitmen organisasional agar
karyawan tidak berkeinginan untuk berpindah ke perusahaan lain (turnover intention).
Hal ini perlu dikaji pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap
turnover intention sehingga dapat bermanfaat untuk mengetahui nilai penting dari
kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang dimiliki karyawan. Metode penelitian
deskriptif survey dan verifikatif survey digunakan untuk mengkaji variabel terikat yaitu
kepuasan kerja dan komitmen organisasional dan variabel bebas yaitu turnover intention
dengan melakukan observasi kepada karyawan PT. Alexindo Bekasi. Hasil dari penelitian
ini yaitu adanya pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap turnover
intention. Penelitian ini bersifat improvement dari penelitian yang telah ada, dan model
penelitian ini bisa digunakan oleh perusahaan di Bekasi khususnya dan Indonesia pada
umumnya terkait dengan sumber daya manusia dalam dunia kerja khususnhya yang

berhubungan dengan perilaku-perilaku tenaga kerja.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional, Turnover Intention

ABSTRACT

Employees are the most important resources of company. They are human resources
to do and move all of the activities of company. Therefore, company needs to keep and
maintain their job satisfaction and organizational commitment in order to reduce the
intention to leave the company (turnover intention). It is necessary to study the
relationship among job satisfaction, organizational commitment and turnover intention.
This will give benefit to determine the important values of employees’ job satisfaction and
organizational commitment and its influences on turnover intention. The research
methods are descriptive survey and verificative survey that is used to assess the
performance of independent variables: those are job satisfaction and organizational
commitment, and dependent variable: that is turnover intention with doing observation
to employees of PT. Alexindo Bekasi. The result of this research is there is influence of
job satisfaction and organizational commitment on turnover intention. This research is
the improvement of existing researches which can be applied in the other companies
specially for the human resource or employee behavior field.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention

Naskah diterima : 26 Januari 2017 , Naskah dipublikasikan : 15 April 2017

ISSN: 2355-0295, E-ISSN : 2549-8932 36



Jurnal Ecodemica, VVol. 1 No. 1 April 2017

PENDAHULUAN

Salah satu elemen yang terpenting dalam
suatu perusahaan adalah sumber daya
manusia. Sumber daya manusia merupakan
penggerak utama dalam menjalankan roda
perusahaan. Sumber daya manusia yang
terbesar dalam suatu perusahaan yaitu
karyawan.  Seperti yang  dikatakan
Schneider ~ (1987)  bahwa  seluruh
perusahaan yang terdiri karyawan dan
calon karyawan merupakan dasar bagi
kemajuan perusahaan tersebut.

Karyawan sebagai sumber daya manusia
yang dimiliki perusahaan pada dasarnya
adalah manusia biasa yang memiliki
berbagai kebutuhan. Kebutuhan-kebutuhan
tersebut haruslah terpenuhi agar karyawan
merasakan kenyamanan dalam bekerja.
Kebutuhan-kebutuhan  karyawan  yang
dimaksud dapat berupa kebutuhan yang
bersifat fisik ataupun kebutuhan yang
bersifat psikis. Salah satu kebutuhan psikis
karyawan yaitu adanya kepuasan dalam
bekerja. Terciptanya kepuasan kerja
karyawan selanjutnya akan menimbulkan
komitmen karyawan terhadap organisasi
atau perusahaan. Apabila kepuasan Kkerja
meningkat, perusahaan akan diuntungkan
karena  komitmen  karyawan  akan
bertambah. Kemudian adanya komitmen
karyawan  tersebut akan menurunkan
tingkat  keinginan  karyawan  untuk
berpindah ke perusahaan lain. Seperti yang
dikatakan Jahangir, Akbar, & Noorjahan
(2006) bahwa kepuasan kerja dan
komitmen organisasional memiliki
hubungan terhadap keinginan berpindah
(turnover intention).

Seluruh  perusahaan yang terdiri dari
karyawan dan calon karyawan merupakan
dasar bagi kemajuan perusahaan tersebut.
Karena terpengaruh oleh faktor
lingkungan, baik itu dari dalam ataupun
luar perusahaan, karyawan mungkin akan
memilih untuk meninggalkan organisasi
atau perusahaan, yang mana hal ini secara
bergantian akan menghasilkan masalah

perpindahan yang tinggi akan berimbas
terhadap peningkatan biaya SDM seperti
rekrutmen, penyaringan dan pelatihan.
Selain itu juga akan menyebabkan posisi
staf yang pendek yang mana akan secara
langsung akan mengganggu stabilitas di
dalam organisasi.

PT. Alexindo (Aluminium Extrusion
Indonesia) yang beralamat di Bekasi - Jawa
Barat  adalah sebuah perusahaan
manufaktur aluminium ekstrusi dengan
mutu produk tertinggi dan pelayanan
terbaik.  Perusahaan ini  merupakan
pemimpin di pasar aluminium ekstrusi di
Indonesia dengan total produksi 15.000 ton
per tahun yang mana produknya telah
digunakan di dalam negeri maupun
mancanegara seperti Asia Tenggara, negara
Timur Tengah, Australia, Hong Kong,
Jepang, Srilanka, Amerika Serikat, Eropa
dan lain-lain. PT. Alexindo memiliki
jumlah karyawan yang cukup besar yang
mana sebagian besar bertugas pada divisi
produksi.

Data karyawan yang keluar (turnover) dari
perusahaan yang didapat dari hasil
wawancara dengan staf terkait dapat
diketahui bahwa sebagian besar karyawan
yang keluar dikarenakan habis masa
kontrak atau melakukan pensiun dini.
Karyawan yang habis masa kontrak rata-
rata lima orang karyawan per tahun dan
kemudian karyawan tersebut biasanya
dipanggil kembali untuk ditawarkan
kontrak ulang. Sedangkan untuk karyawan
yang melakukan pensiun dini hanya rata-
rata satu orang karyawan per tahun.
Dengan mengamati hal tersebut, dapat
dilihat bahwa tingkat turnover karyawan
PT. Alexindo adalah rendah yang mana
dapat menjadi indikasi bahwa turnover
intention karyawan juga rendah. Hal ini
perlu dikaji terkait dengan kepuasan kerja
dan komitmen organisasional karyawan
karena hal tersebut dibutuhkan untuk
kelangsungan perusahaan dimasa datang.
Berdasarkan hal tersebut maka dalam

perpindahan (turnover) bagi organisasi atau penelitian ini akan dikaji pengaruh
perusahaan. Turnover disini  menurut kepuasan kerja dan komitmen
Robbins S. P. (1993) merupakan penarikan organisasional terhadap turnover intention
diri oleh seorang karyawan secara sengaja karyawan, mengingat penelitian
ataupun tidak sengaja dari perusahaan sebelumnya terdapat hubungan antar
tempat dia bekerja. Setiap perusahaan variabel tersebut.

menghadapi masalah ini dan tingkat
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KAJIAN LITERATUR

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah wujud dari rasa
senang atau emosi Yyang positif yang
diungkapkan karyawan sebagai hasil dari
penghargaan terhadap pekerjaan atau
pengalaman Kkerja yang menyenangkan
(Locke, 1969).

Ferguson (2005) menyatakan bahwa,
kepuasan kerja bisa berupa bagian dari
bentuk keterlibatan karyawan seperti
adanya komitmen dalam organisasi dan
juga keinginan untuk tetap bertahan di
dalam organisasi tersebut.

Robbins & Judge (2013) menyatakan
bahwa ketika orang berbicara tentang
perilaku karyawan, maka hal tersebut
berarti bahwa mereka sedang
membicarakan tentang kepuasan kerja itu
sendiri. Kepuasan kerja berarti adanya
sebuah perasaan positif tentang sebuah
pekerjaan, yang mana dihasilkan dari
beberapa ciri atau karakter yang terjadi.
Jadi, Jika seseorang telah berada pada
tingkat tertinggi dari kepuasan kerja maka
dia akan memiliki perasaan yang positif
terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu,
para peneliti tentang perilaku organisasi
menjadikan kepuasan kerja sebagai sebuah
isu yang sangat layak untuk diteliti.
McNeese-Smith ~ (1997)  mengatakan
bahwa, sebagai sebuah konsep global,
kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai
perasaan yang dimiliki karyawan terhadap
pekerjaannya secara umum, sama halnya
dengan kepuasaan terhadap aspek spesifik
lainnya seperti aspek supervisi,
pembayaran honor, kesempatan untuk
berkembang, dan aspek moral.

Seperti yang dikatakan Chang & Chang
(2007) bahwa kepuasan kerja tidak hanya
meliputi derajat perasaan puas seseorang
terhadap aktivitas pekerjaan yang sedang
dijalaninya, prestasi yang diraih, dan
tanggung jawab yang diemban, tetapi juga
derajat kepuasan individu dengan seluruh
aspek  yang  berhubungan  dengan
pekerjaannya saat ini, kecuali hal-hal yang
tidak berhubungan langsung dengan isi dari
pekerjaan tersebut.

Kepuasan kerja memiliki  pengaruh
terhadap keputusan apakah akan tetap
bertahan dengan pekerjaannya sekarang
ataukah berpindah ke pekerjaan yang lain.

Jika pekerja tidak puas dengan pekerjaan
mereka, tentunya mereka akan
meninggalkan organisasi atau perusahaan
tempat dia bekerja. Jika pekerja yakin
bahwa mereka telah diperlakukan adil dan
mendapatkan penghargaan yang layak, bisa
jadi mereka tidak akan berpindah ke
perusahaan yang lain (Aydogdu & Asikgil,
2011).

Dari beberapa definisi kepuasan kerja di
atas dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepuasan kerja adalah perilaku puas atau
tidak puas vyang dimiliki karyawan
terhadap pekerjaannya berupa pengalaman
diperlakukan dengan baik dan adil yang
ditunjukkan dengan rasa senang, emosi
yang positif  terhadap pekerjaan,
produktivitas yang  meningkat  dan
penghargaan terhadap pekerjaan.
Komitmen Organisasional

Menurut Mowday, Porter, & Steers (1982)
mengatakan bahwa, komitmen
organisasional adalah bentuk keterikatan
kepada perusahaan sebagai hasil dari
penanaman nilai-nilai perusahaan,
keinginan untuk tetap bertahan dalam
perusahaan, dan  kesediaan  untuk
mengutamakan kepentingan perusahaan.
Menurut  Angle & Perry (1983)
menyatakan, komitmen organisasional
merujuk  kepada perasaan  seseorang
tentang organisasi secara keseluruhan.
Komitmen organisasional menjadi lebih
penting dalam memahami perilaku pekerja
karena dinilai lebih stabil dibandingkan
kepuasan kerja.

Mathieu & Zajac (1990) menambahkan
bahwa komitmen karyawan kepada
organisasi atau perusahaan yang diikutinya
akan berpengaruh terhadap diri karyawan
itu sendiri, baik itu di dalam organisasi atau
perusahaan yang bersangkutan ataupun
dalam kehidupan bermasyarakat. Ketika
karyawan berkomitmen terhadap
perusahaan mereka akan menunjukkan
sikap yang positif dan akan meningkatkan
rasa memiliki yang tinggi terhadap
perusahaan, dan mendapatkan penghargaan
lahir dan batin. Selain itu, komitmen
organisasional akan menurunkan tingkat
perpindahan karyawan  dan  akan
meningkatkan tingkat produktivitas dan
yang lebih luas lagi akan memberikan
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manfaat di dalam
bermasyarakat.

Menurut Mowday, Porter, & Steers (1982),
komitmen organisasional dianggap lebih
dari loyalitas pasif karyawan terhadap
perusahaan. Komitmen ini  meliputi
hubungan yang aktif dimana karyawan
berkeinginan untuk memberikan kontribusi
yang lebih baik kepada perusahaan tempat
dia bekerja.

Meyer, Allen, & Gellatly (1990)
menambahkan bahwa pemikiran yang
paling tepat tentang komitmen adalah
sebuah indikator untuk karyawan yang
berkomitmen besar kepada perusahaan dan
sangat kecil berpeluang untuk berpindah.
Jadi komitmen adalah sebuah kondisi
psikologis yang mengikat  seorang
karyawan kepada perusahaan.

Kemudian Meyer & Allen (1991)
mengatakan, sebagai sebuah kondisi
psikologis, komitmen dicirikan sebagai
hubungan karyawan dengan perusahaan
dan keputusan yang dibuat karyawan untuk
melanjutkan keanggotaannya  dalam
organisasi atau perusahaan. Karyawan
yang berkomitmen berkeinginan untuk
melakukan hal yang lebih besar dari tugas-
tugasnya dan menginginkan untuk tetap
bertahan di perusahaan dibandingkan
karyawan yang tidak berkomitmen.

Dari beberapa teori di atas dapat
disimpulkan bahwa komitmen
organisasional adalah sikap yang positif
dan kondisi psikologis yang mengikat
seorang karyawan kepada perusahaan dan

kehidupan

perasaan karyawan tentang organisasi
secara keseluruhan, sebagai hasil dari
penanaman nilai-nilai perusahaan,

keinginan untuk tetap bertahan dalam
perusahaan, dan  kesediaan  untuk
mengutamakan kepentingan perusahaan,
keinginan untuk memberikan kontribusi
yang lebih baik kepada perusahaan tempat
dia bekerja dan rasa memiliki yang tinggi
terhadap perusahaan.
Turnover Intention
Berpindah)

Menurut Price (2001) mengatakan bahwa
perpindahan diartikan sebagai langkah
seseorang keluar dari ruang lingkup sebuah
organisasi. Konsep individu disini merujuk
kepada pekerja dalam sebuah perusahaan
dan perpindahan itu sendiri dapat diartikan

(Keinginan

sebagai  langkah  memisahkan  diri
perusahaan.
Robbins  S. (1998) menyatakan,

perpindahan adalah sebuah perilaku yang
mengarah untuk meninggalkan perusahaan,
termasuk di dalamnya yaitu mencari posisi
baru atau juga keluar dari pekerjaan.

Chang H. (2008) menyatakan keinginan
untuk berpindah adalah pemikiran yang
serius, keinginan atau pandangan di dalam
pikiran para pekerja untuk mencari
pekerjaan baru di tempat lain. Keinginan
berpindah ini disertai kehendak bebas dan
motif psikologis untuk meninggalkan
lingkungan kerja saat ini karena mereka
tidak puas dengan kondisi pekerjaannya
saat ini.

Kepuasan kerja dan keinginan untuk
berpindah  memiliki  hubungan yang
negatif, yang mana apabila kepuasan kerja
tinggi, maka kecenderungan untuk pindah
akan rendah. Sebaliknya, apabila kepuasan
kerja rendah maka kecenderungan untuk
pindah akan tinggi (Liu, 2008).

Shim (2010) mengatakan bahwa keinginan
untuk berpindah dapat diklasifikasikan
menjadi perpindahan yang tidak dapat
dicegah, perpindahan yang diinginkan dan
perpindahan  yang tidak diinginkan.
Perpindahan yang tidak dapat dicegah bisa
karena sakit, permasalahan keluarga, atau
pengunduran diri Kemudian, perpindahan
yang diinginkan bisa karena
ketidakmampuan karyawan. Terakhir yaitu
perpindahan yang tidak diinginkan yaitu
perpindahan yang terjadi pada karyawan
yang berkompeten dan berkualitas yang
dikarenakan adanya isu seperti lemahnya
supervisi dan dukungan dan komplik peran
dalam organisasi. Isu-isu tersebut perlu
diarahkan karena akan berpengaruh pada
kualitas layanan pelanggan dan efektivitas
organisasi.

Mor Barak, Nissly, & Levin (2001)
mengatakan bahwa: Keinginan berpindah
merujuk kepada kemungkinan bahwa
seorang karyawan akan meninggalkan
posisi mereka dalam jangka waktu dekat.

Meskipun perpindahan sebenarnya
mungkin terjadi secara tidak sengaja
dikarenakan faktor eksternal  seperti

perubahan Kkerja suami atau istrinya atau
bisa juga pindah rumah, tetapi perpindahan
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paling banyak berhubungan dengan faktor
organisasi ataupun pekerjaan itu sendiri.
Jadi dapat disimpulkan bahwa turnover
intention atau keinginan berpindah adalah
langkah seseorang keluar dari ruang
lingkup sebuah organisasi atau perusahaan,
memisahkan  diri  dari  perusahaan,
keinginan untuk keluar dan tindakan keluar
dari perusahaan secara nyata, perilaku yang
mengarah untuk meninggalkan perusahaan,
termasuk di dalamnya yaitu mencari posisi
baru atau juga keluar dari pekerjaan.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survey dengan
jenis penelitian deskriptif dan verifikatif.
Penelitian ini menggunakan kuesioner pada
populasi besar untuk mengkaji secara
deskripsi semua variabel dan hubungan
antar variabel dalam penelitian dengan
jumlah populasi 194 orang dari unit
produksi karyawan PT. Alexindo Bekasi.
Sedangkan kuisoner yang dipakai untuk
pengolahan data sebanyak 165 responden,
dengan pertimbangan bahwa 29 responden
tidak mengisi kuisoner dengan lengkap dan
benar.

Berdasarkan kajian terhadap teori dan
penelitian yang berhubungan dengan
kepuasan kerja, komitmen organisasional
dan turnover intention, maka desain
penelitian terlihat pada Gambar 1 dibawah

Turnover
Intention

—

Gambar 1
Desain Penelitian

Kepuasan
Kerja
XD

Komitmen
Organisasi

onal (X2)

Model analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi
berganda dengan persamaan seperti di
bawah ini:

Y=o+BX+ BQXQ + Bng +e

dimana:

Y = variabel turnover intention

Xy = variabel kepuasan kerja

X, = variabel komitmen organisasional

Xs= variabel kepuasan kerja dan komitmen
organisasional

a, B, By, B3 parameter yang akan
diestimasi, dan e: error

Variabel yang akan dikaji dalam penelitian
ini adalah Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional dan Turnover Intention
yang dijelaskan dalam Tabel 1 detil dari
operasionalisasi variabel.

Tabel 1
Operasionalisasi Variabel
Variabel Indikator
Adanya kesenangan dalam bekerja

Waktu bekerja terasa berjalan dengan

Variabel cepat i
Kepuasan Kerja Perasaan puas dengan pekerjaan saat

(Xl) ni

Semangat dalam bekerja

Menikmati pekerjaan

Merasa bahagia menikmati sisa masa
karir dalam perusahaan

Menganggap permasalahan perusahaan
adalah masalahnya juga

Merasa menjadi bagian dari keluarga
besar dalam perusahaan
Mempunyai  hubungan
dengan perusahaan
Mempunyai keinginan dan kebutuhan
untuk tetap bertahan dalam perusahaan
Sangat sulit untuk meninggalkan
perusahaan bahkan di saat
menginginkan sekalipun

Merasa banyak hal yang akan
terganggu jika memutuskan untuk
meninggalkan perusahaan

Beranggapan bahwa akan langka
mencari alternatif pekerjaan sebagai
konsekuensi negatif jika meninggalkan
pekerjaan

Merasa bukanlah hal yang baik untuk
meninggalkan perusahaan saat ini
walaupun hal tersebut menguntungkan
Tidak akan meninggalkan perusahaan
saat ini karena merasa mempunyai
kewajiban terhadap orang di dalamnya
Merasa mempunyai hutang dalam
banyak hal pada perusahaan

Merasa bersalah jika meninggalkan
perusahaan saat ini

emosionil

Variabel
Komitmen
Organisasional
(X2)

Bermaksud meninggalkan perusahaan
Berusaha bersungguh-sungguh untuk
mencari  pekerjaan  baru  dalam
beberapa bulan ke depan

Berfikir untuk keluar

Variabel
Turnover
Intention (Y)

Tujuan dari penelitian ini  mengkaji

pengaruh kepuasan kerja dan komitmen

organisasional terhadap turnover intention,

sehingga digunakan beberapa dugaan

dalam hipotesis berikut:

H1 : Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
terhadap Turnover Intention.

H2 : Komitmen Organisasional memiliki
pengaruh  terhadap  Turnover
Intention.
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H3 : Kepuasan Kerja dan Komitmen
Organisasional memiliki pengaruh
terhadap Turnover Intention

Pengujian hipotesis menggunakan uji-t,

dengan rumus sebagai berikut:
_ J;i.j
SE(7:5)

Kriteria uji tolak H, jika t >t

hitung tabel
pada taraf signifikan a. Dan juga untuk
simultan digunakan uji F, dengan rumus

sebagai berikut:

F = (kD T (pyxD)ry
k(1-3X  (pyxi)Tyxi)
Kriteria uji, tolak H, jika F
dengan F;,p.; didapat dari tabel distribusi
F dengan a = 5% derajat bebasnya db; = k

, dengan db, = n-k-1

> F

hitung tabel

PEMBAHASAN

Hasil dari penelitian didapat bahwa dari
total 165 karyawan pada divisi produksi,
100 % karyawan berjenis kelamin laki-laki,
sedangkan tidak ada seorangpun yang
berjenis  kelamin  perempuan.  Usia
produktif karyawan didominasi oleh yang
berusia 25-40 tahun yaitu sebesar 78.79 %
dengan pendidikan terakhir pada tingkat
SMA vyaitu sebanyak 89.7 %. Tingkat
pendidikan menjadi salah satu faktor yang
mendukung kepuasan kerja dan komitmen
organisasional karyawan sehingga akan
mempengaruhi turnover intention.
Deskripsi untuk variabel kepuasan kerja

berdasarkan  data hasil  pengolahan
didapatkan ~ bahwa 165  responden
menunjukkan kepuasan kerja  di
perusahaan.  Nilai rata-rata jawaban

responden yang didapat dalam kuisoner
penelitian adalah 4,133 dalam skala 5 yang
berarti cenderung setuju terhadap butir-
butir pertanyaan dalam indikator variabel
kepuasan kerja.

Deskripsi  untuk  variabel  komitmen
organisasional didapatkan bahwa para
responden juga menunjukkan komitmen
organisasional terhadap perusahaan. Nilai
rata-rata jawaban responden yang didapat
dalam kuisoner penelitian adalah 3,5924
dalam skala 5 yang berarti cenderung
setuju terhadap butir-butir pertanyaan
dalam indikator variabel  komitmen

organisasional.

Deskripsi untuk variabel turnover intention
didapatkan bahwa para responden tidak
menunjukkan keinginan untuk berpindah
kerja (turnover intention) ke perusahaan
lain. Nilai rata-rata jawaban responden
yang didapat dalam kuisoner penelitian
adalah 1,7717 dalam skala 5 yang berarti
cenderung tidak setuju terhadap butir-butir
pertanyaan dalam indikator variabel
turnover intention.

Hasil analisis secara deskripsi di atas
menandakan bahwa antara kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan turnover
intention memiliki hubungan yang baik
dan sejalan dimana semua penilaian sangat
baik dari hasil temuan penelitian secara
deskripsi.

Selanjutnya untuk hasil penelitian dari
analisis verifikasi yaitu pengaruh antar
variabel dijelaskan melalui gambar berikut.

Y
/ 9.444
X2 -0.060
Gambar 2

Temuan Penelitian

Pada gambar diatas dapat disampaikan
bahwa kepuasan kerja (X;) memiliki
pengaruh terhadap turnover intention (Y).
Hal yang sama juga berlaku dengan
komitmen organisasional (X;) yang mana
memiliki pengaruh terhadap turnover
intention ().

Persamaan yang menjelaskan pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional terhadap turnover intention
sebagai berikut:

Y =9.444 — 0.081X1 - 0.060X2

Nilai pengaruh total kepuasan kerja dan
komitmen organisasional terhadap turnover
intention adalah 5.2% dan sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
terbahas pada penelitian ini.

Untuk menegaskan hasil diatas dilakukan
uji hipotesis dengan  hasil pada tabel
dibawah ini.

Tabel 2
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Uji Hy
Model  thiwung  Teabel w287y Sig. o
(Xy) 1.998 165431 0,000 0,05
—(Y)
Tabel 3
Uji H2
Model  thitung  teabel @287 Sig. o
(X2) 2.723 165431 0,000 0,05
— (Y)
Tabel 4
Uji H3
Model I:hitung I:tabel Sig- a
(X)+(Xz) — 4,410 2,660 0,000 0,05
(Y)
Pada tabel diatas hasil temuan dari
penelitian sesuai dengan dugaan pada

hipotesis penelitian, dimana t >t

dan F, ., > Fupe- Hal ini menegaskan

bahwa kepuasan kerja dan komitmen
organisasional memiliki pengaruh terhadap
turnover intention, dimana turnover
intention akan menurun sebanyak 5.2%
setiap adanya peningkatan kepuasan Kkerja
dan komitmen organisasional karyawan.
Temuan ini sekaligus menjadi keunikan
dan kebaruan yaitu besaran pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional terhadap turnover intention
sangat rendah yaitu hanya 5.2%. Hal ini
mengindikasikan bahwa 94,8%
dipengaruhi oleh faktor lain yang perlu
diteliti lebih lanjut.

Hasil penelitian di atas dapat memberikan
manfaat bagi perusahaan bahwa kepuasan
kerja. dan komitmen organisasional
berpengaruh  bagi turnover intention
karyawan. Kemudian hal ini dapat menjadi
bahan pertimbangan bagi perusahaan
dalam menyusun strategi dalam rangka
meningkatkan ~ kepuasan  kerja  dan
komitmen karyawan terhadap perusahaan
sehingga turnover intention karyawan
dapat ditekan serendah-rendahnya. Selain
itu temuan penelitian ini dapat dijadikan
referensi yang relevan atau bahan masukan
dan perbandingan bagi peneliti lain dan
juga dapat menambah khasanah ilmu
pengetahuan pada umumnya.

hitung tabel

PENUTUP
Penelitian ini menemukan bahwa tidak
adanya masalah yang serius terkait

kepuasan kerja, komitmen organisasional
dan turnover intention karyawan pada PT.
Alexindo Bekasi secara keseluruhan
walaupun masih terdapat beberapa keluhan
terkait masalah upah dan fasilitas kerja.
Kecilnya jumlah karyawan yang keluar
atau berpindah kerja dari perusahaan ini ke
perusahaan lain dapat menjadi indikator
bagi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional karyawan bersangkutan.
Namun demikian, hal ini perlu dikaji
kembali pada penelitian selanjutnya,
mengingat tidak terbahas dalam penelitian
ini.

Pada penelitian ini juga ditemukan hal
yang sesuai dengan dugaan awal bahwa

kepuasan kerja dan komitmen
organisasional  berpengaruh  terhadap
turnover intention. Turnover intention

karyawan akan rendah bila kepuasan kerja
terpenuhi dan terdapat komitmen karyawan
terhadap organisasi atau perusahaan tempat
mereka bekerja. Temuan ini
menyempurnakan (improvement) penelitian
sebelumnya dari Jahangir, Akbar, &
Noorjahan (2006) dan Ahmad & Rainyee
(2014), yang membedakan adalah latar
belakang permasalahan pada organisasi
yang diteliti. Kesimpulan dari penelitian ini
bahwa model penelitian terkait pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional terhadap turnover intention
dapat dipergunakan untuk perusahaan jenis
PT (persero) atau perusahaan dengan jenis
yang lain
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