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ABSTRAK

Kepuasan kerja, dan komitmen organisasi memiliki efek simultan pada keinginan
untuk pindah kerja. Pt Taylor Nelson Sofres (TNS). untuk mengetahui pengaruh
lingkungan kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara parsial pada
perubahan pekerjaan, karyawan PT Taylor Nelson Sofres (TNS) cabang
balikpapan. Jenis penelitian ini menggunakan desain deskriptif yang bertujuan
untuk mendeskripsikan (menggambarkan) peristiwa-peristiwa penting yang terjadi
saat ini. Deskripsi peristiwa dilakukan secara sistematis dan menekankan data
faktual daripada kesimpulan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh
negatif dan signifikan dengan nilai signifikansi 0,033 antara lingkungan kerja
dengan keinginan menggerakkan karyawan PT Taylor Nelson Sofres (TNS)
Cabang Balikpapan, nilai f = -0,177 dan nilai kontribusi ( R2) 0,258 yang berarti
kontribusi lingkungan kerja terhadap intensi turnover sebesar 25,8%. Penelitian ini
berhasil menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap keinginan untuk mengubah pekerjaan tetapi memiliki nilai
kontribusi yang rendah. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap keinginan berganti
pekerjaan di PT Taylor Nelson Sofres (TNS) Cabang Balikpapan.

Kata kunci: Lingkungan kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, keinginan
untuk pindah kerja.

ABSTRACT

Job satisfaction, and organizational commitment have a simultaneous effect on the
desire to change jobs. Pt Taylor Nelson Sofres (INS). to determine the effect of
work environment, job satisfaction and organizational commitment partially on
changes in employment, employees of PT Taylor Nelson Sofres (TNS) branch
balikpapan. This type of research uses a descriptive design that aims to describe
(describe) important events that occur at this time. Description of events is carried
out systematically and emphasizes factual data rather than conclusions. The results
showed that there was a negative and significant influence with a significance
value of 0.033 between the work environment with the desire to move employees of
PT Taylor Nelson Sofres (TNS) Balikpapan Branch, the value of p = -0.177 and the
contribution value (R2) 0.258 which means the contribution of the work
environment to turnover intentions amounting to 25.8%. This research has
successfully demonstrated that the work environment has a negative and significant
influence on the desire to change jobs but has a low contribution value. Effect of
Job Satisfaction on the desire to change jobs at PT Taylor Nelson Sofres (TNS)
Balikpapan Branch.

Keywords: Work environment, Job Satisfaction, Organizational Commitment,
desire to change jobs.
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1. PENDAHULUAN

Suatu perusahaan dikarenakan
mereka mendapatkan apa  yang
diharapkan atau diinginkan.
Perusahaan yang ingin mengambil
karyawan kompeten milik pesaingnya
berani menawarkan imbalan yang
lebih, sehingga para karyawan tersebut
tertarik untuk pindah kerja. Pemberian
kompensasi bilamana dirasa oleh
karyawan tidak adil, seimbang, dan
merata maka banyak hal-hal yang tidak
diharapkan oleh perusahaan akan
terjadi, seperti meningkatnya
keinginan perpindahan tenaga kerja
(turnover intention) yang biasanya
ditunjukan dengan gejala-gejala negatif
terkait perilaku karyawan sebelumnya.
(Rasyid, 2017: 40).

Karyawan sebagai sumber daya
manusia yang sangat berharga bagi

suatu perusahaan. Seringkali
perusahaan mengalami kendala yang
menghambat proses produksi

perusahaan dalam bentuk terdapatnya
karyawan perusahaan yang ingin
berhenti dari pekerjaan tersebut
Turnover mengarah pada kenyataan
akhir yang dihadapi suatu organisasi
berupa  jumlah
meninggalkan organisasi pada periode
tertentu, sedangkan keinginan
karyawan untuk berpindah (turnover

karyawan  yang

intentions) mengacu pada hasil
evaluasi individu mengenai kelanjutan
hubungan dengan organisasi yang
belum diwujudkan dalam tindakan
pasti meninggalkan organisasi.
Turnover dapat berupa pengunduran
diri,  perpindahan  keluar  unit
pemberhentian atau
anggota organisasi

organisasi,
kematian

(Witasari, 2009:14).

Tingginya tingkat fturnover
karyawan pada perusahaan  dapat
dilihat dari seberapa besar keinginan
berpindah yang dimiliki karyawan
suatu organisasi atau perusahaan.
Komitmen karyawan terhadap
organisasi memiliki pengaruh besar
terhadap karyawan itu sendiri. Sebagai
karyawan yang mempunyai komitmen
dalam organisasi, mereka
menunjukkan  untuk
perilaku  pemuduran  diri  dan
peningkatan perilaku positifnya dalam
organisasi.  Komitmen  organisasi
diperlukan untuk menunjang proses
berjalannya suatu organisasi. Faktor
Kepuasan kerja merupakan apa yang

mengurangi

dirasakan
pekerjaannya.
Faktor Kepuasaan kerja juga
berdampak terhadap pindah kerja. Hal
ini sejalan dengan pendapat Siagan
(2003:297) menyatakan bahwa salah
satu faktor penyebab timbulnya
keinginan keluar adalah ketidakpuasan

seseorang mengenai

pada  tempat  kerja
Kenyamanan
perusahaan dipengaruhi pula oleh
lingkungan organisasi tersebut.
lingkungan kerja sebagai variabel yang
mempengaruhi  tingkat

sekarang.
karyawan suatu

turnover
intention karyawan.

Hasil observasi peneliti pada
PT Taylor Nelson Sofres (TNS)
cabang Balikpapan, mengindikasikan
telah mengalami penurunan kinerja
karyawan yang dilihat dari banyaknya
karyawan yang mengabaikan pekerjaan
sehingga dapat menyulistkan pihak
perusahaan dalam penyelesaian setiap

projek tepat waktu. Karyawan dengan
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komitmen organisasional dan kepuasan
kerja yang tinggi diyakini tidak mudah

untuk meninggalkan pekerjaan
mereka.

Dalam penelitiannya
menemukan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan negatif

terhadap keinginan keluar, artinya
semakin  tinggi  kepuasan kerja
karyawan maka akan semakin rendah
keinginan karyawan untuk keluar dari
perusahaan; Komitmen organisasional
berpengaruh signifikan negatif
terhadap keinginan keluar, artinya
semakin tinggi komitmen karyawan
maka akan semakin rendah keinginan
karyawan untuk keluar dari
perusahaan.

Tabel 1.
Data Karyawan Keluar PT Taylor
Nelson Sofres (TNS) Cabang
Balikpapan 2016-2017

Tah | Jumla | Jumla | Jumla | Prese
un | h h h ntase
karya | karya | karya
wan | wan | wan
seblu | pinda | setela

m h h

pinda pinda

h h
201 | 108 17 91 15,7%
5
201 | 129 23 106 17,8%
6
201 | 114 31 83 27%
7

Berdasarkan Tabel tersebut
dapat  dijelaskan  bahwa tingkat
pengunduran diri karyawan dari tahun
2015 sampai 2017 cenderung berbeda-
beda. Tahun 2015 jumlah karyawan
yang pindah besesar 15,7%. Sementara
untuk tahun 2016 dan 2017 jumlah
karyawan yang pindah meningkat
masing-masing 17,8% dan 27%.

Perbedaan presentase jumlah karyawan
yang pindah. Berbagai faktor yang
menjadi alasan seorang karyawan ingin
pindah kerja salah satu berupa
penghasilan yang belum sesuai dengan
tuntutan kebutuhan dilingkungan kerja.
Selain itu, kerjasama antara rekan kerja
tidak terjalin dengan baik, tidak saling
mendukung, sehingga kerjasama antar
rekan kerja  kurang solid. Hal ini
ditunjukkan dari cara karyawan
melaksanakan pekerjaan yang kurang
bertanggung jawab  dan  saling
melempar tanggung jawab. Kurangnya
hubungan langsung dengan atasan
membuat karyawan terkadang kurang
mengerti dengan tugasnya. Definisi
Turnover  Intention  dikemukakan
Siregar(2006:214)adalahkecenderung
an atau niat karyawan untuk berhenti
bekerja dari pekerjaannya secara
sukarela menurut pilihannya sendiri.
Menurut Mobley (2002:44),
turnover karyawan adalah suatu
fenomena penting dalam kehidupan
organisasi. Namun furnover lebih
mudah dilihat dari sudut pandang
negatif  saja. Menurut  Siagian
(2004:230), berbagai faktor yang
mempengaruhi keinginan karyawan
untuk  meninggalkan organisasi
(turnover intention) antara lain adalah
tingginya stres kerja dalam
perusahaan, rendahnya kepuasan yang
dirasakan karyawan serta kurangnya
komitmen pada diri karyawan untuk
memberikan semua kemampuannya
bagi kemajuan perusahaan. Menurut
Oetomo dalam Ridley (2006:2),
keinginan  untuk  keluar  dapat
dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu:
Faktor organisasi yang dapat
menyebabkan keinginan karyawan
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untuk keluar antara lain berupa
upah/gaji, lingkungan kerja, beban
kerja, promosi jabatan, dan jam kerja
yang tidak fleksibel. Faktor organisasi
yang dapat menyebabkan keinginan
karyawan untuk keluar antara lain
berupa pendidikan, umur, dan status
perkawinan. Menurut Handoko
(2004:56), berhentinya karyawan dari
suatu perusahaan berdasarkan siapa
yang memunculkan inisiatif untuk
berhenti kerja, dapat dibagi dalam dua
kategori, yaitu : Turnover yang terjadi
sukarela (Voluntary turnover) untuk
mendapatkan pekerjaan dengan gaji
yang lebih baik ditempat lain dan
Turnover yang dipisahkan
(Involuntary turnover) Terjadi jika
pihak  manajemen/pemberi  kerja
merasa perlu untuk memutuskan
hubungan kerja dengan karyawannya
dikarenakan tidak ada kecocokan atau
penyesuaian harapan dan nilai-nilai
antara pihak perusahaan dengan
karyawan yang bersangkutan atau
mungkin pula disebabkan oleh adanya
permasalahan ekonomi yang dialami
perusahaan.
Nitisemito(2000:183)membagi
lingkungan kerja menjadi dua macam,
yaitu lingkungan fisik (kondisi kerja)
dan lingkungan non-fisik (iklim
kerja).Kepuasan kerja merupakan salah
satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal.
Karyawan yang merasakan kepuasan
dalam bekerja tentunya akan berupaya
semaksimal mungkin dengan segenap

kemampuan yang dimilikinya untuk
menyelesaikan tugas pekerjaannya.

2. METODE PENELITIAN

Menurut Nototatmodjo (2010),
penelitian kuantitatif adalah teknik yang
digunakan untuk mengolah data yang
berbentuk angka, baik sebagai hasil
pengukuran maupun hasil konversi.
Sampel penelitian adalah sebagian dari
populasi yang diambil sebagai sumber
data dan dapat mewakili seluruh
populasi. Menurut Arikunto (2008
116) “Sampel adalah sebagiandari
jumlah karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut, apabila kurang dari
100 lebih baik di ambil semua hingga
penelitiannya merupakan penelitian
populasi jika jumlah subjeknya besar
dapat di ambil antara 10-15 % atau 20-
55% . Arikunto Suharsimi (2005)
mengatakan jika peneliti memiliki
beberap ratus subjek dalam populasi,
maka mereka dapat menentukan kurang
lebih 25-30% dari jumlah tersebut,
namum bila populasi sedikit, semua
populasi dijadikan sampel. Sampling
jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel, Skala pengukuran yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
skala Likert. Skala Likert

Menurut  Sugiyono (2013 :
134) adalah “skala yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan
persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial”.

Kisi — Kisi Insterumen Kusioner

Variabel Indikator

Jenis | Item Jumlah

Positif Negatif
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Keinginan  Pindah | 1. Berpikir untuk keluar | 2 dan 4 1 dan 3 4
kerja (Y) 2.Ingin mencari
lowongan 6 5dan7 3
3. Keinginan
meninggalkan 9 8 dan 10
organisasi  beberapa
bulan mendatang
Variabel Indikator Jenis | Item Jumlah
Positif Negatif
Lingkungan kerja | 1. Pewarnaan | 1 2 dan 3 3
(X1) 2. Kebersihan | 4 dan 6 5 3
3. Pertukaran | 7 dan 9 8 3
udara
4. Penerangan | 10 11 2
5. Keamanan 12 dan 14 13 3
6. Kebisingan | 15 dan 18 16 dan 17 4
Variabel Indikator Jenis | Item Jumlah
Positif Negatif
Kepuasaan 1.Puas  terhadap | 1 dan3 2 3
kerja (X2) pekerjaan itu
sendiri
2.Puas  terhadap | 4 dan 6 5dan7 4
gaji
3.Puas  terhadap | 8 9 dan 10 3
promosi
4.Puas  terhadap | 11dan 12 | 13 3
pengawasan
5.Puas  terhadap | 14 dan 15 16 3
rekan kerja
Variabel | Indikator Jenis | Item Jumlah
Positif | Negatif
Komitmen | 1. Kepercayaan 1 dan| 2 dan| 4
organisasi |2.Kemauan 4 3 2
(X3) 3. Keinginan 5 6 3
7 dan| 9
8

Uji Validitas untuk mengetahui

tingkat  kevalidan
(kuesioner) yang
pengumpulan
menggunakan
Analysis (CFA)

data.
Confirmatory  Factor
untuk mengetahui

dari  instrumen
digunakan dalam
Penelitian  ini

validitas instrumen penelitian. Tinggi
rendahnya validitas suatu instrumen
kuesioner dapat diukur melalui faktor
loading dengan bantuan sofiware
statistik SPSS [7. Jika nilai faktor
loading lebih besar atau sama dengan
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0,5 (=0,5) maka indikator yang
dimaksud valid. Untuk menguji apakah
terdapat  korelasi  antar  variabel
digunakan Uji Bartlett Test of Spericity.
Jika hasilnya signifikan >0,5 berarti
matrik  korelasi memiliki  korelasi
signifikan dengan sejumlah variabel.
Menurut Sekaran (2006 40) wi
reliabilitas adalah “pengujian yang
dilakukan untuk mengetahui sejauh
mana pengukuran tersebut tanpa bias
dan menjamin pengukuran yang
konsisten lintas waktu dan lintas
beragam item dalam instrumen”. Untuk
3. <0,60= Reabilitas Buruk

Tehnik pengumpulan Data Wawancara
dan Kuesioner. pengujian instrument
penelitian adalah. Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan pengujian
hipotesis, perlu dilakukan pengujian
analisis regresi linier berganda. Maka
terlebih dahulu perlu dilakukan suatu
terlebih dahulu dilakukan pengujian

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Survey atau Riset adalah suatu kegiatan
mencari data atau informasi kepada
masyarakat luas yang di dalamnya
mencakup segi politik, social,budaya,
ekonomi serta kebiasaan masyarakat
dalam menggunakan produk, pada
umumnya kegiatan survey di kelola
oleh sebuah perusahaan atau instansi
yang bergerak di bidang survey yang
bertugas untuk mendapatkan data
tentang informasi. umum responden di
sini akan menguraikan karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin,
masa kerja, dan pendidikan terakhir.
Untuk melihat penjelasan lebih lanjut
mengenai gambaran umum responden.
Uji Asumsi Klasik digunakan untuk

mengukur reliabilitas instrumen
dilakukan dengan menggunakan nilai
koefisien  cronbach  alpha  yang
mendekati 1 menandakan reliabilitas
dengan konsistensi yang tinggi.
Indikator pengukuran reliabilitas

menurut Sekaran (2006 : 42) yang
membagi tingkatan reliabilitas dengan
kriteria alpha sebagai berikut :

1. 0.80-1,0= Reabilitas baik

2. 0.60-0,79= Reabilitas di terima

instrument penelitian.langkah berikut .
dilakukan dalam pengujian instrument

1. Uji Asumsi Klasik.

2. Uji Normalitas .

3. Uji Multikolineritas

4. Uji Heteroskedastisitas

5. Uji Autokorelasi
Keputusan berdasarkan Uji DW,dan
melanjutkan Pengujian secara simultan
uji F dan pengujian secara parsial uji t

menguji, apakah model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini layak
diuji atau tidak. Uji Asumsi klasik
digunakan untuk memastikan bahwa
multikolinearitas, autokorelasi, dan
heteroskedastisitas tidak terdapat dalam
model yang digunakan dan data yang
dihasilkan terdistribusi normal.
Pengujian ini untuk mengetahui apakah
data terdistribusi normal atau tidak yang
dilakukan menggunakan analisis regresi
linier. Model regresi yang baik adalah
distribusi data masing-masing
variabelnya normal atau mendekati
normal. Hasil uji normalitas dengan
Normal P-P Plot dengan regresi.
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: Keing_pi

Expected Cum Prob
°c o o

di atas terlihat bahwa hasil uji
normalitas dengan Normal P-P Plot
menunjukkan bahwa angka probabilitas
disekitar garis linear atau lurus.
Sehingga dapat dikatakan bahwa
seluruh variabel yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki random data
yang berdistribusi normal, sehingga
pengujian statistik selanjutnya dapat
dilakukan baik uji F maupun uji t..

Turnover intention adalah keinginan
pindah kerja atau keluar dari perusahaan
yang timbul pada diri karyawan.
Menurut  Aykan (2014)
intention  dianggap sebagai faktor
negative untuk efisiensi dan
produktivitas organisasi karena
menyebabkan negative bagi organisasi
seperti kehilangan karyawan, gangguan
kegiatan organisasi, dan pelatihan
kembali untuk karyawan baru serta

turnover

konsekuensi biaya-biaya tambahan yang

4. KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data pada bab
sebelumnya, dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil wuji secara
simultan, faktor lingkungan
kerja,kepuasaan  kerja  dan
komitmen organisasi
berpengaruh positif signifikan
terhadap keinginan pindah kerja
pada PT Taylor Nelson Sofres
(TNS) Cabang Balikpapan

Observed Cum Prob

timbul akibat turnover karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh negatif dan signifikan dengan
nilai  signifikansi 0,033  antara
lingkungan kerja terhadap keinginan
pindah kerja karyawan PT Taylor
Nelson  Sofres (TNS) Cabang
Balikpapan, nilai B=-0,177 dan nilai

kontribusi (RZ) 0,258 yang artinya
kontribusi pengaruh lingkungan kerja
terhadap turnover intention sebesar
25,8%. Penelitian ini berhasil
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
memiliki  pengaruh  negatif  dan
signifikan terhadap keingianan pindah
kerja namun memiliki nilai kontribusi
rendah. Hal ini berarti masih banyak
variabel lain yang memengaruhi
keinginan pindah kerja karyawan PT
Taylor Nelson Sofres (TNS) Cabang
Balikpapan.

b. Berdasarkan hasil uji
signifikansi ~ secara  parsial,
variabel faktor lingkungan kerja
dan kepuasaan kerja
berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap keinginan
pindah kerja. Sedangkan
variabel ~ faktor = komitmen
organisasi tidak mempunyai
pengaruh meskipun negative
terhadap keinginan pindah kerja
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pada PT Taylor Nelson Sofres
(TNS) Cabang Balikpapan.

c. Faktor lingkungan kerja yang
lebih  dominan  berpengaruh
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