SAL BISNIS THAN ARLINTAMS]
Sa 1, Apeil 2001, 3.36- 182

PENGARUH KEPUASAN GAJI, KEPUASAN KERJA,
DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL
TERHADAP INTENSI KELLUAR:
Pengujian Empiris Model Turnover Lum et al.

HARIF AMALI BIVAI
Universitas Andalas

Thiz study examines hoth diract and indivect effect pay satisfaction, job
satisfaction, and organi zational commitment upon the turnover intentions.
Anumber of models have been developed to explain lurnover behavior
The comuenon theme thal emerges from these models 19 that turnnver bahav-
ior is a multistage process that includes alliludinal, decisivoal, and behav-
joral component.

The purpnse of this stody was to assess what model acourately portrays
the relationship among pay satisfaction, job setistection, and neranizational
commitment upon the tornover indentions.

The respondents wene nurses, The sampling method psed convenience
sampling. There are 180 questionnaires was dizstribwted, 165 was returned.
nevertheless 132 questivonaires [73%) was enlored analysis,

Data avalygls reseavch That used §2 structoral equation modeling with AR5
program aplications. Tha vpothesized ralationship was formulated as a
caugal mpdel. The resull of the study supporled that job satisfaction has
an indirect inHuence on the intentions te quit, and oroani zational commit-
pen | bias divecheTect vo lermoyver inlenl. This fndiog also sepporcted thal
pay satisfaction had both direct and indirect effect om turnover intent., Job
salislaction was a significonl antecedent o argamizational commilment and
variable that hishest correlation on tornover intenl,

Eaywords  : Pay satisfaction; job satisfaclion; vrganizational
cormmilogen; lucowver wilenl; anlecedenl.

PENDAITULUAN

Sumberdaya manuaia dalam nrganisasi marnpakan aspek krosial yang
enentukan keslfeklifan suatu organisasi, hmplikasinya, orpanisasi periu
s=nantinss melakukan invesiasi uniuk merekrut, menveleksi dan
—=mpartahankan sumberdaya manusianga. Di sisi, lain organisasi berusahs
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unluk mumpertahankan sumberdaya yang potensial agar tidak berdarnpak puda
perpindahan karvawan {employee movement)].

Tingkat furnover vang tinggi akan menimbulkan dampak negalil bagi
organisasi, sepertl menciptakan kethdakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja
tan peningkatan biaya sumberdaya mannsia, Hal tersebut menjadikan
organisasi tidak efektll karena puerusshasn kehilangan karyawan yang
barpengalaman dan perla malatih kembali karvawan baru, Hasil penclitian
Dalton dan Todor [1993) memberikan dukungan, babwa dampak nepatif fum-
ever, adalah pada kealilas dan kemampuan untuk menggantikan freplacebility]
individu vang meninggalkan atau kelouar organisasl,

Menurit Mobley [1977; pada Judge, 1993), keinginan untuk mengakhiri
tugas atau meningealkan orpanisasi barhulingan negatif dangan kepuasen kerja.
Individn vang merasa terpnaskan dengan pekerjaannya cendergng untuk
berlahan dalam organisasi. Selanpkan individa yanp merass kurang terpuaskan
dengan pﬂkerj&ﬂun}ra akan memilibh untuk keluar dari organisasl. Kepuasan
kerja vang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar,
Evaluasi terhadap herhagri alternatif pekerjaan, pada akhirnya akan
mewnjudkan terjadinya furnover karena individu vang memilih keluar
orpanisasi akan mengharapkan basil vang lehih mamuoagkan di tempat 1ain,

Keinginan untuk keluar dapat mengarah langsung pada lerrover nyvata,
prang memuluskan unluk meninggalken pekerjean meskipun alternatif
pekorjaan lain tidak tersedia alau secara dak langsung, menyehabkan individu
mencari pekerjaan lain yang lebih disukai. Alasan untuk mencard pokerjuan
alternatll lain di antaranys adalab kepuasan alas paji yang diterima, Individn
merasakan adanya reas keadilen [equity] terhadap gaji vang diterima sehubuogan
dengan pekerjaan vang dilakukannya.

Penclitian vang dilakukan Mayer st al. (1983} mendukung hahwa
peningkatan kaomitmen herhubungsn dengen peningkatan produktivitas dan
turrover yang semakin rendah. Enmilmen organisasions] memberikan
kontribusi dalam memprediksi variabel-variabel penting organisas: yvang
herhubungan dengan eutcome (misalnya: intensi keluﬂr Komitmen
organisasional berhubungan sigoillkan dengan intensi kn]uﬂr inhatan dan
aktivitas dalam organisasi, Pekerja-pekerja denpan komitmen afekilfl vang koat
akan totap berada dalam arganisasi karena mereka merasakan hahwa, mereka
sebaiknya bekerja demikian.

Meuwrul Carrell el al. (1888), salah sulu penyebab turmover karyawan
adalah pekerja yang memiliki persepsi keamanan kerja (fob secuwily) rendah
atas pekerjoan vang ada sckavang, dan lermotivas] untuk mencari pekerjaan
lain. Sementara ilu, penelitian oleh Arnol dan Fieldman [1982) pada penelitian
sebelumnya menemukan bahwa masa korja, kepuasan kerja, persepst keamanan
kerja dan keinginan seseorang nntuk mencari posisi baru, memiliki hubuogan
vang signifilkan dengan hrmaven

Ghore dan Martin (1069), dan Muocller dan Price [1990), yang dikutip
dari Lum et al. (1998], menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen
berhubungan dengan ferrover, walaupun demikian komilmen organisasional
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- mempunyai hubungan yang kual terhadap intensi keluar, berarti hahwa
== iasan kerja mertpakan varisbel yang mendahului komitmen organisasional,
=m dan Haxer [1986), dalam penslitiannya mengenai hubungan antara
~ruasan kerja dan komitmen organisasi dengan sampal karyawan rumal sakil
== perusahaan asuransi, menunjukkan hasil yang mendukung hahwa
~ouasan kerja merupakan amdecedent komitmen organisasional. Secangkan
“ecumt longitidinad study yang dilakukan Baleman dan Strasser [1984; pada
~=es0n, 19892} kepnasan kerja bukanlah antecedent komitmen organisasional
“=pl merupakan conseguence, dengan kata lain komitmen organisasional
se==dahului kepuasan kerja.

Komitmen organisasional merupakan prediktor bagi veluntary turnover,
anva kecenderungan konitien frommitmen prospensity) sebalum memasuki
se=risasi akan berhubungan positif dengan komitmen awal pada orpanisasi.

wimen awal {sebelum memasuki organisiasi) dan komitmen berikutnya

i=h masuk organisasi) akan hehubungan negatif dangan volumarn: m-
= (Lee cl al. 1982), sehingga kepuasan kerja karvawan akan dipengaruhi
=5 somilmen pada tahap awal mamasnki organisasi (Lance & Yandenberg

Fanelitian ini menguji pengaruh langsung dan tidak langsung kepnasan
72, komitmen organisasional dan kepuasan paji terhadap intensi keluar
zan mengadopsi model yang dikembangkan oleh Luin el al, [1998), vang
=encoba menjelaskan hubungan kauszl intansi keluar dengan kepuasan kera,
wspmasan gaji dan kemitmen organisasional, dan meneniukan model vang tepat

Slang hubungan variabel dependen dan indapeanden,
Ada dua alasan pengpunsan variabel intensi keluar, dan bukan turnover
=oagai variabel dependen dalam studi inil. Parlama, untuk menilai maksuel
sizu intensi perilaku spesifik individa yang diamati. Kedwa, lntensi keloar
Zerupakan pradikior yang kuat terhadap turnover nyvata (Mobley et al, 1979),
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas. maks tujuan vang

~gin dicapai dalam penelitian ini:

Mengujl model yang menjelaskan hubungan kausal antara kepuasan gaji.
kepuason kerja, komitmen organisasional dan intenai keluar.

: hengujl vartabel yang marupakan variabel yang memediasi hubuongan
kansal antara kepuasan gaji dan intensl keluar
hengujl pengaruh langsung atan tidek langsung antara kepuasan gaji
dan intensi keluar

TINJAUAN LITERATIUR
2. Ternover dan Intensi Keluar

Muodel  turnover vang dikemukakan March dan Simon [1958), Mobley
1877), Price (1977] pada Lum et al. (104948), ketiganya memprediks] hal vans
zama lerhadap keinpinan sessorang unlok keluar organisagi, yaitu evaluasi
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menganal posisi seranrang saal ind yang berkenaan dt.ug,&uh Hdakpuasan dapal
memicyu keinginan seseorang untuk keluesr dan mencari pekerjaan lain.

Intensi keluar merupakan varlabel yang paling berhubungan dan 1ehih
banyak menjelaskan perilaku turrover, [Mobley et &l. 1979). Tornover lebih
mengarah pads kanyataan akhir vang dihadapi organisasl pada periode terlentu.
Sedang kelnginan berplndah mengacy kepada hasil evaluasi individu mengenai
kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan helum divwujudkan dalam
tindakan past] meninggalkan organisasi. Thernover dopat terjadi secara sukarela
{rofuntary) dan tidak sukarela [unvelentary]. Abelson [1987], menvatakan
bahwra sehagian besar karyawan yang meninggalkan organisasi karena alasan
aukarela dapat dikategorikan atas perplndaban kerja sukarela yang dapat
dihindarkan [aveidable voluntary turnover) dan perpindahan kerja yang lidak
dapal dihindarkan {unoveideble voluntory turnover). Aveidable voluntary furn-
over dapat disebabkan karena alasan berupa gaji. kendisi kerjn, atasan abau ada
organisasi lain vang dirasakan lebih baik, sedangkan perpiodaban kevja sukarela
yang tldak dapat dihindarkan dapat disebabkan karena perubahan jalur karir
stan faktar keluarge. Keinginan untuk keluar organisasi yang dibahas pada
penelitian ini adalah dalam kontek, model volunioery turnever dan dilihal
sabapai sualu funpsi kepoasan kerja |

h. Kepuasan Gaji dan Teori Equity

Kepuasan individu atas gaji yvang diterima didesarkan pada leor] ogwily
vang herkenasn dengan molivasi individo wntuk bertindak dalam organisasi,
TInelividu akan menilai rasio input terhadap cuicome bagi tugas yang ada dan
membandingkan dengan referent. Parsepsi rasa ketidakadilan (frequeily) akan
tarjadi jika rasio tersebut tidak sama, Untuk menuju pada keadilan {equriy),
ottcame atan fnpet dapat diubah, secars objeklif alan psil:ﬂlﬂgis; dapat merubah
reforenl pembanding: individu bisa menarik dit dari situasi stau terjadi fiern-
over [Adam 1865; Wlastar, Walster & Berscheid 1978; pada Harder 1992).

Menurut Heneman dan Schwab (1988], kepuasan gaji merupakan konstruk
kepuasan yvang mullidimensi yang lerdivl atas empat subdimensi: tingkat gaji
[preay fevel), strukiur/pengelolaan gajl (pay struchrrelodministretion), peningkatan
gaji (pay raise) dan tanjangan (henefit]. Kepuasan alas ngkal gaji didefinisikan
sebagai persepsi kepuasan alas gajl atau upah langsung, sedangkan kepuasan
alas pnnhmkutun gaji berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam perubuhan
tingkat gaji. Kepuasan atas struklur atau pl..ugarjministmsmn zaji didefinisikan
schagal persepsi kepuasan dengan hirarki gaji interoal dan melede yang
dignnakan uniuk mendistibusikan gaji. Eepuasan atas tunjangan mengkankan
pada persepsi kepuasan dengan pembayaran tidak langsung yang diterima
karvavwar.

KFRANGKA TEQRETIS DAN PERTUMUSAN HIPOTESIS

Dalam praktiknys, fummover menunjukkan permasalahan vang utama dean
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‘=izh menjadi subjek penelitian darl berbagal disiplin. Penelitian ini
=emberikan latar belakang yang mendasari model yang berhubungan dengan
=tenzl keluar sehingga hasll model turnover akan menjelaskan schbab dan
suibatnya, Penelitian ini mengadopsi medel intensi keluar yang dikembangkan
_um el al. (1908] [pambar 2).

GAMBAR 2

bodel Tirrnover Lum, Kervin, Clark, Eeid dan Sirnle

Egpupson Gaji HM Kepusson Keda Er];:::;:::ﬁr:ud B Inlensi Keluar

Somber:

Lum L, Kervin, I, Clark, K., Reid, F, & Sirola, W, 1098, Explaining nursing
wmover intent: job saliafection, pay satisfaclion, or organizational commit-
=ent!. Journal of Ohgonfzatione! Behovior, 19: 305-320

Kepuasan Gaji dan Intensi Kaluar

Hanyak penyebab kepuasan kerfa yang teleh dikemukakan, termasuk juga
weriabel personal dan job inpud, oulcome dalam moneter dan non-monster,
scoses perbandingan. kebljaksanaan dan administrasi penggajian. Model
cepzasan gajl merupakan kelanjutan konsep eqeity theory (Adam 1965; pada
wthan 1995), Veari agoity menckankan bahwa kepuasan gaji dischabkan oleh
perazaan yang berhubungsn dengan rags keadilan atas gaji yang dibayarkan.
“=rzzzan ini merupakan hasil darl proses yang terns menarus dan setelal
s=mbandingkan dengan outcome yang lain, Teori ini didesari babwa seorang
sekaria mamformulasi-kan rasio cutcome-nya {lermasuk gaji) dengan input.
Sasio ind kemudian dibandingkan dengen rasio cutcome (fnpof) dari beberapa
sumber yang menjadi acuan, Jika gaji yang diterima pekerja kurang darl yang
=nnya, akan menimbulksn adanya perasoan diperlakukan tidek adll finegei-
‘=hl=) ates pembayaran yang diberikan,

Anastasia (1978) menyimpulkan berbagal penelitian mengenai bubungan
seowscan kerja dan tumover (misalnys: Tocke 1976; Porter & Steer 1873),
seme=mukan adanya hubunpan snters kepuassan kerja dan turnover, Parilalu
semzrikan diri dari organlsasi pada umumnya berhubunga:n dengan
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ketidakeneokkan anlara apa yang diharapkan pekerja den epa yang diberikan
oleh organizasi mengenal gajl, promosl, perlakvan atasan dan terhadap
pekerjean {tu sendiri {seperti variasi tugas, tanggung jawab dan otonomi).

Lawler [1971; pada Luthan 1985), menswarkan suatu pendekalan yang
sama yang menyarankan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan adalah fungsi
darf ketidakcocokan anters apa yang dirasakan akan diterima oleh seseorang
dengen berapa banysk bayaran yang diterima seseorang. Ketldakpuasan atas
gaji yang mencukupl pada umumnys menimbulkan tUngkat kepuasan kerja yang
labih rendah atas pembayaran darl koinpenen pekerjaan yang dapat diprediksi
(Lawler, 1990], Sslain Itu orang-orang vang memiliki opini yang tinggl lerhadap
kinarja pekerfaannya cenderung kurang terpuaskan atas gaji yang diterimanya
(tMotowildo 1982)

Eepuasan gaji depst mempradiksl ingkat absensi dan turnover karyawan,
meskipun kekuatan hubungannya moderat, Molowildo (1983) menggunakan
kepuasan gaji untuk memprediks] intensi keluar dan fumoever nyala diantara
sales representative, yang menyimpulkan bahwa gajl memililki dampek pada
turnover hanya melalui pengaruhnys pada kepuasan gaji, dan dampak furn-
over nyata hanys malalul pengaruh tersebut pads inlensi keloarMurray dan
Smith (1988), dulam penyelidikan terhadap karir, pekerjaan dan kepuasen staf
perawal pada rumah sakit, menemukan hanya 10% dari perawal yang
torpuaskan dengan gajinys dan 46% tdak terpuaskan,

Hasil penelitlan Bateman dan Strasser {1984; pada Zeffane 1994},
mendukung bahwa kepuasan para perawal dengan pekerjaannya, teman sekerja
den supervisor adalah prediktor yeng koal dari komitmen tetapi bukan dari
kepuasan gaji. Sejauh ini, belum ada penelitian yang melaporkan pengarub
vang bersamaan darl kapuasan gaji pada kepussan kerja dan intensi keluar.

¥.epuasan gajl berpengaruh langsung posiiil lechadap kepuasan kerja.
H, : Kepuasan ga]'ili:rﬂrpangnruh lanpsung negatif terhadap intensi k.lniuar.
H, : Kepuasan gaji barpengaruh tidak langsung terhadap komilmen
Hy,

H

organisasional, dimediasi oleh kepuasan kerja
Kepuasan gaji berpengaruh Udak langsung terhadap intensi keluar,
dimadissi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisaslonal.

2. Kepuasan Kerja dan Inlensi Keluar

Pada leve! individunl, kepuasan sesoorang techadap suatu pekerjran pal-
ing sering diteliti menggunakan variabel psikologi dalam hubungan antara
kepuasan dan turmover (Mobley 1978), Hipotesis yang ditawarkan Judge (1993)
mondukung babwa affective disposition dan kepuasan kerja berinteraksi untuk
memprediksi perilalu trrnover nyata. Pengaruh kepuasan kerja pads fumover
ditentukan oleh affective disposition individu dan semekin positi disposi-
tion individi akan semakin kuat hubungan negatif anlara kepuesan kerja dan
turnover, Moblay, [1977; pada Judge 1993}, menyatakan kepuasan kerja yang
ditranslasikan kedalam pemikiran unluk keluar dari lingkungan organisasi
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saat ini ketika ada harapan bahwa dengan keluar dari pekerjaan yang ada sast
= mereka akan menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan.

Eetidakpuasan kerja talsh sering dildéntiflikasi sabagai satu slasan yang
2a ng penting yeng menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya. Price
& Muosller (1981; pada Willlam & Hazer 1988), menyhmpulkan secara smpiris
Setwa ketidakpuasan kerja memilild suatu pengaruh tidak langsung pada turm-
ww=r nyata melalul pengaruhnya secara langsung pada pembeniukan intansi
gmTar

Irvine dan Evans [1992), menermukan bahwa adanya hubungan kausal
vanz clgnifikan antara intensi kaluar , dap kepuesan kerja dan komitmen
smanizasional. Fakior-faklor Instrinstik sepurtl gulonomy, penghergean dan
semgakman serta faktor-faktor ekstrinstik sopertl gajl, shiftwork, beban kerfa
E2E 3 rEin].rnta]mn sebagﬂi variabel yang berhubungan dengan kepuasan kerja.
Sesslltizn smpiris Price & Muller (1981), mendukung hipolssisnya bahwa

s=tZakpuasan atas pekerjaan berpengaruh secara tidak langsung terhadap furn-

sw=r nyata tetapi melalui pengarubnya pade komitmen organisesionsl untuk
me=bentuk intensi keluar, Dengan demikian komitimen berhubungan langsung
temzan intensi keluar.

= ¢ Kepuasan kerja berpengaruh tidak lengsung terhadap inlensi keluar,
dimediasi oleh komltmen organisasional.

Kepuasan Kerja, Komilmen Organisasional dan Intensl Keluar

e

Beberapa penelitian mendukung adanya hubungan yang signilikan antara
=itmen organisasional den intensi keluar. Penalitian empiris Billing dan
Sec ke [1993) mendukung hipatesis babhwa individu yang memenuhi komitmen
:::L".isasinnal akan memiliki tingkat kepuesan dan prosocial cigonfzation
S=*owior yang lebih tinggl dan lntensl kelpar yang semakin rendah, Hal ini
c#= dikemukakan oleh [Arnold & Fieldman 1982) pada modal turnover pro-
===5 yang mendukung hubungan yang signifikan antara variabel indepeden
sz= perilaku turnover nyata, Fokuz utama model tersebut dan temusn penslitian
sssiukan untuk mengidentifikasi antecedent komitmen nrfnisasianal atas
Sertagai katagori, Dalam pembahaszannya telah memasukkan karaktaristik pear-
somzl pengalaman kerja, karakteristik pekerjaan, faklor-faklor organisasional
“an faktor-faktor vang berhubungan dengan peran. Model konseptual fumover
e' =5 banysk memperolal parhatian dalam berbagai literatur psikologi, sepertl

==z ditawarkan olah Mobley [1977; pada Judge 1993). Meskipun model
wrsetul mempertimbangkan komitmen organisasional sebagai suatu sikap yang
serhubungan dengan kepuasan; skan telapl hipotesis mengenai hubungan

mesalnya tidak jelas.

Penalitian lein yang dilakukan William dan Hazer (1986), melalui
secegunasn struclvml equation methodoelogy, menyimpulkan bahwa knmitmen
srganizasional yang memiliki pengaruh lebih pauting pada intensi keluar
“aripeda kepuesan kerja. Karakteristik personal dan organisasional ditemukan
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tidak memberikan dampak langsung pada Intensi keluar, Kepuasan kerja
mempengaruhi intensi keluar melalui komitmen crganisasional,

Menurut Vandenberg & Lance (1992) yang melakuksn pengujian bubungan
kausal anterg kepuasan kerja dan komitmen organisasions] mensmuksn bulkd
ampiris yang mendukung bahwa agniecedent kepugsan kerfa adalah komitmen
organisasional. Temuan ini didukung oleh analisis sirvctural parameter esti-
niates yang menunjukkan hubungan kepuasan kerja dan komitmen
organisasional dan bonus eguity yang signifikan kuat dan memiliki kerelasi
antara variabel disterbance yang menyebabkan kepuasan kerja juga kecil.

Hatemen dan Strasser (1984) mengemukakan bahwa, banyak penelitian
terdahulu mempunyai kemampuan yang terbatas dalam menginterpretasikan
hasil analisis karena adanya kecanderungan nntuk menggunakan "stafic cor-
relotion onalysis" darl hubungan antara komitmen organisasional dan ente-
cedent yang diprediksi. Haeil longitudingl study techadap perawst menunjukkan
bahwa, karakteristik personal mempunyai peran yang kecil dalam menjelaskan
variasi terhadap komitmen organsasional. Mereks juga menemukan bahwa
kopussan yang menyeluruh bukan merupakan faktor yang menyebabkan
munculnys komitmen organisasional, aken tetapi lsbih merupakan hasil
komitmen organisasional..

Sheridan dan Abelson [1982) dan Sheridan (1985} mengemukakan hal
yang eame mengenal hubungan antara komitmen organisasional dan furnover
yang bersifal nonifnier, yaltu  adanya ferminetion yang menunjukkan suatu
perubahan yang tidak kontinyu dalam perilaku penarikan diri (withdrowai)
dan terjadi hanya setelah komitmen dan ketegangan pada tingkat tertentu
terlewatl.

Meskipun kepuasan dan komitmen organisazional berhubungan dengan
turmover, lotapi komitmen organisasional labih berhubungan kuat denpan
intensi keluar (Shore & Martin1989; pada Greenberg 1995). Namun penting
dilakukan studi lebih lanjut tentang ketidakcocokkan yang ada dengan
menckankan kontribusi relatif dari kepuasan kerja dan komitmen arganisasional
terhadap keinginan nntuk keluar.

I, : Kepuasan kerja berpengaruh langsung positif terhadap komitinen
OTRAnIsasional, :

Komitmen organisasional berpengaruh langsung negatif Lerhadap
intensi koluar,

METODOLOGI PENELITIAN

H

Subjek penelitian Ini adalah karyawan industri jasa pelavanan medis
peda dua rumah sakit swasta di Yogyakarta, perawat medis raja. Responden
thipilih secara eonvinience sampling dari kedua rumah sakil swasta.

Kuesioner yang dikirimkan schanyak 180 eksemplar, Daftar perianyaan
dilengkapi dengan informasi lambahan mengenai umur, status, mass kerja
pada rumah sakit, pendapsian dan pendidikan,
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Operasionalisasi model pade penalilien terdirl variabal, Kepuasan kurja
dlukur dengan menggunakan Minnesota Satisfection Questionnaire (MSQ)) yang
= kembangkan oleh Weiss, Dawis, Englend, dan Lofguist (1867]), kapuasan gaji
Siukur dengan PSO [pay salisfoction questionnaire), yang dikembangkan oleh
“2dge dan Welbourne (1994), Komitmen organisasional diukur dengan Ongao-
s rational Commitment Quistionnalre (OCQ) yvang dikembangkan oleh
Mowday, Steers dan Porter [1979) dan intensi keluar dinkur dengan tiga item
vang dikembangkan Lum st &] 1988, Semua pengukuran menggunakan skala
“iksrt 5 poin.

Untuk menguii hipotesis dan menghasilkan suatu model yang /i, analisls
vanez digunaken pada penelitlan ini adalah stractural equation modelling (SEM)
Sengzan dibaniu program aplikasi AMOS (Athmckls 1887).

HASIL DAN PEMBAHASAN

TABEL 2

Stalistik Deskriplif dan Korelssi Anlar Variabel

Variabel Intengi  Kepgaji Kepkerja Komit  Mean Dew 5kl
intz=ns 1,000 0,279 1. 295** -0,1863 A,312 2, 78835
Yapesiji 1,000 [ R 0184 43,2003 4, E974
Eepkerja 1,000 0,314% 49,8106 FHEE
Komitmen 1,0 5323636 4, 1078
N =132

** Eorelas] signifiken pada lovel 0,01
* Morslasi signifikan pada level 0,05

Esl=rangzan

Imipsef = intensi keluar

L=pgail = kepuasan gaji

l=pk=ria =  kepuasan kerja

Kol = komitmen organisasional
] = rorata

DewSid = deviasi stamdar

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Analisis untuk pangujlan model yang dinsulkan peneliti dengan
menggunakan model persamaan strukiural. Menurat Arbuckle [1997). model
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vang balk itu harue memenuhi kriteria model persarmaan siruktural, sepert
yang telah dijelazkan pade bagiann sebelumnya. Secara ringkas, parbandingan
anlara indikater Goodness of B yang diisyaratkan dengan indikator Goodress
of Fit model penelitian disajikan pada tabel 3 berikut.

TABEL 3

Perbandingan Antara Indikelor Gondnass of Fit yang disyaralkan dan
Goodness of Fil Moda] Penelilian

Indikator Tinghat kesosuaian Modal Kepulnsan

Goodness of Fit yang digarankan  Penelitian Ini

DF Positil + 10 Diterima
1 onilai p = 0,05 11,345 Dritorima
(:F1 = 0,40 0,978 THiarima
AGFI = 0,80 0,930 - Tiiterima
NFI > 0,90 0,888 harginal
TLI L= 0,80 1, CHLG Diterima
RMSEA < (1,08 0,018 Diterlima

Sacara keseluruhan kesimpulan terhadap model yang diajukan peneliti
memernuhi kriteria, behwa madel penelitan telah sesuai dengan data sehingga
model ini dapat diterima sebagai model penelitian dan gambar model hasil
penalitlan disajikan dalam gambar 3.

Hasil analisis hubungan antar variabel dengan menyeriakan varlabal
kontrol disajikan pada tabel 4.
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TABEL 4
Nilai Koolisien Path dan Critical Ratin per Hubungan Antar Variabel

Mo Nama Variahel Koufisian ©CR Knmendar
i Kepgeji-—=>Kepkarjn 0,390 4,852" Signifikan
2 Kepkerja—- Komil 0,314 3,787 Signifikan
3 Kepgaji—-—Inlonsi 0,254 -3, 1HG" Signliikan
4 Komit-——--3Iniensi -0,158 =1,872* Signiilkan
Variabel Koniral
H Umur-—-<Intensi -03,084) Lan4 Tidak signifikan
2 Plam---=Intensi -,2199 -2, 737" Signifikan
L Pdpat——3Kepkarja 0,063 -0, 786 Tidak Signifikan
4 Fadpmn—--}Kapg_ﬂ 1,015 0,176 Tidak signifikan

“e=zajian [lipotesis

Anelisis regresi dengan menggunakan persamaan struktural AMOS
—=umakan untuk menguji hipolesis alternatif vang diajukan, Berdasarkan hasil
imili=is persamaan struktural AMOS akan di paroleh nilai Critical Rotio (CR)
= koefisien path. Nilai koefisien poth sesuai dengan jalur hubungan anlar

“smsbel seeara ringkas dapat dilihat pada gambar 3,

GAMBAR 3

Hasil Analikis Hubunzan Antar Variahel

(1,254 (b, (s

Hiumem Kuoailmim Imlns
Kerja _."’:.rpmlmsinuul B Kilyuyr

-,32"

0,015
I:ELh.ll.-uiu
=)

0,38* oart
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Kelerangan:

Plam =  Pongalaman

Pdpat =  Pendapatan

Eepgaii = Kepuasan gaji

Kepkerja =  Kepuasan kerja

Komit = Komitmen organiseslonal
ntensi = Inlansl keluar

Hasil pengujian masing-mesing hipolasis secara vingkas diuralkan
secara ringkas pada tabel &.

TABEL R

Ringkasan [lasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis  Koelisien CR Kapulusan
H, 0,390 4,852 Didukung
Hy ,254* 3,165 [Hdukung
H,, 00515 0 e Didukung
H L.077F e - Didukung
H, 0,020 ——en Didukung
H, 0,314~ 4,787 Didukung
H. -0,158* 1,872 Dilidukung

Ierdasarkan anallsis regresi dengan menggunakan persaman strukiural
AMOS hipotesis 1a yang menyataken bahwa kepuasan gaji berpeogaruh
langsumg positif teshadap kepuasan kerja didukung. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai ceftical ratio sebesar 4,852 dengan signifikasi 0,05 dan nilai koefisien
path sebesar 0,390, Artinya bahwa peningkatan kepuasan gaji karyawan akan
semakin menaikkan tingkat kepuasan kerja karyawan dalam organisasi. Temuar
{1 komsisten dengan hasil penelitian Lum st al. (1988), kepuasan gaji merupakan
aspek peoting yang berpengarub langsung terhadap kapuasan kerja.

Hipotesis 1b yang menyatakan kepuasan gaji berpengaruh langsung
negatif Werhadap intensi keluar didukung, Hal Ini ditunjukkan oleh nilai oriti-
-a] ratio sebesar 3,165, dengan signifikasi 0,05 dan nilai koefisien poth sebesar
-0,254. Ini menunjukkan bahwa semakin linggi kepuasan gaji yang dirazakan
oleh karyawan dalam organisssl, akan semnakin rendah inlensi keluwar atau
koinginan untuk keluar karyawan dari organisasi. Mipotesis ini konsistan
dengan hasil penelitian Locke (1976 dan Porter dan Steer (1973), bahwa
perilaku panarikan dirl karyawan berhubungan dengan ketidakcocokan antars
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##= yang diharapkan pekerja dan apa yeng diberikan olsh organisasi, terutama
=engenal gaji, Di samping itn, Motowildao [1982) mendukung bahwa kepuasan
&= berpengaruh negatil terhadap intensi keluar karyawan sehingga kepuasan
s merupakan prediktor bagl intensi kaluar karyawean,

Pengujinn hipetesis 2a berkaltan dengan pengarih tidak langsune
“semsan gaji terhadap komilmen organisasional. Kepuasan gaji mempunyal
seszzruh Udak langsung tarhadap komilman organisasional melaluj kepuasan
“ei=, hipolesis 2a didukung. Hasll dekomposisi variabel manunjukkan
“wtumgan lidak langsung antara kepuassen gaji dan komitmen okganisazional
“= koellsian path variabel sebesar 0,051, Ini berarli bahwa peningkatan
“spmasan gaji yang dirssakan karyswsn secara tidak langsung akan
memingkatkan komitmen organisasional melalui variabol kapuasan korja. Hasil
==gujian hipotesis inl mendukung hasil penelitian Lum et al. (1998), bahwa
“=paasan kerja mevupakan variabel yang memediasi pangaruh tUdak langsung
wepuzsan gaji techadap komitmen organisasional.

Hipotesls 2b menyatakan bahwa, kepuasan gaji berpengaruh tidak
=sgsung terhadap intensi keluar melalul kepuasan kerfa dan komitmen
weznisasional. Hipotesis 2b ini dimaksudkan untuk mengaji pengarub tidsk
smgsung antara kepuasan gaji dan intensi kaluar, Hasil dokompeosisi variabel
m=nunjukkan bahwa kepuasan gaji berpengsruh tidak langsung negalif terhadap
=iensl keluar, Temuan ini konsisten dengan model lutensi keluar hasil
senalitian Lum ot al. (1998) yvang mengusulkan proses kausalitas bahwa

souasan gafi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, kepuasan karja
serpengaruh langsung terhadap kamitmen organlzssional, dan kemudian akan
~erpengarub terhadap intensl keluar.Dengan demikian, kepuasan gaji
s=rpengaruh tidek langsung lerhedap intensi koluar,

Hipotesis 3 menyatakan hahwa, kepussan kerja berpenparub tidak
sngsung positif terhadap intensi keluar dan dimediasi oleh komitmen
wiandsasional.. Pengujian dilakukan melalui proses dekomposisi varighel, vang
—£ajikan pada tabel 7 menunjukkan balwa, adanya pengarah tidak langsung
“egalif yang signifikan variabel kepuasan kerja terhadap intensi keluar dan
s=ngaruh kapuasan kerja terbadap komitmen organisasional, signiflkan pada
* 3. Ponelitian ini mendukung hipotesis 3, yaug bererti semakin tinggi tingkat
r=puasan kerja karyawan akan semakin menurunksn keinginan karyawan untuk
v=luar organisasi dan pengaruhnya melalui variabal komitmen organisasional.,
“enolitian ini juga kansisten dengan penolitian yang dilakukan oleh Price dan
“huller (1981) yang mendukung hipotesis bahwa ketidakpuasan atas pekerjoan
=rpengaruh tidak langsung pada turnover karyswan telapi melalui
sengarnhnya untuk membentuk intensi keluar. Fenelitian Yunilma [2004),
—sngan menggunakan seampel staf audil pada akuntan publik, menghasilkan
“muan yang sama, yaitu jika kepuasan kerja yang dirasakan staf andit cukup
“nggl maka keinginan berpindal akan semakin randah, tetapi bila kepuasan
s=rfa rendlah maka keinginan berpindsh akan tinggi.
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IMipotesis 4 menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung
pada komitmen organisasional signifikan pada level 0,05.. Dengan demikian
kepuasan kerja herpengaruh lengsung positif terhadap komilmen
organisestanal, ind berarti somakin tinggi Lingkat kepuasan kerja keryawan
dalam orpganisasi akan semakin meningkatkan komitmen organisasional
karyawan, dengan kala laln komitmen organisasional karyawan dipengaruhl
secara langsung oleh kepuasan kerja. Hasil pengujian ini mengkonfirmasikan
penalitian William den Hazer (1986] yang menggunekan sampel perawal dan
karyawsn asuransi, mendukung bahwa kepuasan kerja merupakan gntecedent
komitmen organisasional.

Hipotasis 5 menyatakan babwa komitmen organisasional berpengarub
langsung negatif terhadap intensi keluar. IMasl] pengujien ini mendukung
hipotesis 5 yang menunjukkan bahwa pengaruh komitmen organisasional
terhadap intensi keluer slgnifikan. Dengan demikian komitmen mearupakan
antecedent atau variabel yang berpengaruh langsung terhadap intensi keluar
karyawan, Konsleten dengsn studi sebelumnys, Pasewark tlan Strasser [1998],
Shore dan Marlin [1989), den Mucller dan Price [1990) yang menyimpulkan
bahwa meskipun kepuasan kerja dan komitmen organisasional herhubungan
dengan intensi keluar tetapl komitmen organisasional labih berhubungan kuat
dengan intensi keluar.

SIMPULAN, IMPLIKASL DAN PENELITIAN YANGAKAN DA rANG

Simpulan

Analisis morel yang ditawarkan peneliti memenuhi semua krileria aoad-
ness of fit model yang disyavatkan, model ini sudal sesuai dengan datz, sehingga
model ini dapat diterima sebagal model panslitian. Penelilian ol mengguna bty
Instrumen pengukuran yang berbeda dari pevelition sebelumaya walaupun
demikian hasll penelitian ini mengkonfirmasi model penclitian Lum al al,
[1998).

Bebarapa temuan yang mendukung hipotesis yang diajukan. Partamna,
kepuasan gaji barpengaruh positil langsung inrhadap kepuasan korja, kepussan
gali berpengarul langsung negalll terhadap inlens keluar, Kudua, pengaruh
kepuasan gaji tarhadap komitmen organisasional merupakan pengaruh lidak
langsung dan pengaruh Udak langsung tersebut dimedlas oleh kepuasan kerja.
Ketigs, pengaruh kepuasan gaji tethadap intensi keluar dapat berupa pengaruh
langsung dan pengaruh lidak langsung, Variabel yang memediasi panparuh
tidlak langsung kepuasan gaji lerhadap intensi keluar yaitu kepuasan kerja dan
komilmen organisasional. Keempal, kepuasan kecja tidak secara langsung
mempengatuhi intensi keluar, pengarnh lidak langsung int dimediasi oleh
komitmen organisaslonal, Dengun demikian kepuasan kerja murbpakan arnde-
cedent atau faktor yang mendahulul komitman organisasional dalam
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Sotungannya lerhadap intensi keluar karyawan, dan komitmen organisaslonal
serpengaruh posibif langsung terhadap Intonsl keluar karyawan. Temuan hasil
menelitian tersebul konsisten dengan penelitian Price dan Muaeller (1881], den
Wiiam dan Hazer [1986).

i samping ltu, dengan memasvukkan varisbel konirel untuk
sengendalikan efek terhadap variabel lalo, penslitian ini menemukan bahwa
secgslaman berpengarub negatll terhadap inlensi kalwar karyswan. Hal ini
==ngindikasikan bahwa kecenderungan untuk keluar dari organisasi sebagian
s==ar terjadi pada karyawan yang memiliki kurang pengalaman kerja alau
s=ogalaman kerja lebih rendakh.

mmplikasi

Organizasl dapat secara langsung menckan intensl keluar karyawan
semgan meningkatkan kepuasan gajl karyawan, tetapl secara tidak tidak langsung
e Derpangaruh terhadep penlogkstan komitmen orpanisasional karyawan
wiapd tidek pada saat yang sama.

Dari sudut pandang praktikal, krpuasan gaji meripakan konstruk yang
= Udimensional, yang berarti bahwa organisasi herus mengelshui behwa
s=rubahan terhadap salah satu dimensi kepuasan gaji dalam prakieknya akan
mempengaruhl dimansi lajonya,

Variabal mediasi kepuasan kerja dan komitmen organisasional dalam
sesalilian ini ditemuken konsisten dengan madel yang dikemukakan Porter el
& 1874}, yang menjelapkan hahwe kepuasan kerjs berpengaruh dak langsung

srtzdap intensi keluar dengan demikisn menlngkatkan komiimen
wzanisasional karyawen hingge stabil buluh waklu yaog lebil lama dalam
sengembangennya daripede peningketan kepuasan kerfa.

Esterbatasan Peneliian dan Pemelitian yang akan Dalang

Penelitian ind mempunyai beberapa kelerbatasan dan saran bagi penelitian

'_-_T akan datang. Perlama, penelitian ini menggunakan subjek panelilian yang
rhatas, yaitu perawal rumal sakil swasta di DIY, dengan metode pengambilan

=| convinience sampling, Dengan demiklan perlu kehati-hatian dalam
:&:ggeuerahsasn hasil penelitian dalam sefting yang berbeda. Penelitian yang
sean datang tentang topik ini diharapkan menggunekan sampel yang berbeda-
Seta [hoternpon) untuk lebibh menguatkan temuan dalam penalitian ind. Kedua,
Se=tzsai faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi intensi keluar karyawan
w a:n pengaruh kepussan gall, kepuasan kerja dan komitmen organisasionsl
w=riz fakior demografi, adalab fekior skonomi, kesempatan kerja, dan
sermintaan dan penawaran dalam pasar tenaga kerja. Tutapl penelltian ini
seclokusksn pada pengaruh kepuasan gaji, kepnasan kerjg dan komilmen
srz=nisasional tarhadap intunsi keluar schingga uniuk penelitian di masa yang
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akan datang penaliti menyarankan model yvang lebih komplek dalam
menjelaskan intensi ksluar karyawan. Ketige, selain kepuasan gaji, persepsi
karyawan terhadap keadilan pembaysran atas pekerjaannya atau keadilan
distribust (dlsiribuiive justice] juga merupakan variabel yang mempengaruhi
sikap (Price & Mualler 1990), sehinges persepsi atas keadilan distribusi parlu
dipertimbangkan unink penelitian yang eksn dateng. Keempat, daflar pertanyaan
yang diajukan peneliti bersifat self report sehinggs memungkinkan terjadlny:
common method bias, dan saluruh item pertanyaan yang disjuken untuk
pengukuran buberapa variabel dilsi olah responden yang sama dalam satu paket
- knssioner.
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