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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui peran mediasi variabel komitmen
organisasional terhadap variabel kepuasan kerja dan turnover intention karyawan kontrak di
PT. Kharisma Duta Anggada. Populasi penelitian ini adalah 187 orang, dengan
pengambilan sampel menggunakan metode sampel jenuh. Metode pengumpulan data
melalui kuesioner dan wawancara. Data yang diperoleh hasil penyebaran kuesioner
dianalisis menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) dan uji sobel. Hasil pengujian
menunjukankepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, serta kepuasan kerja berpengruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui mediasi komitmen organisasional.Hasil dari penelitian ini diharapkan
dapat memberi manfaat bagi karyawan PT. Kharisma Duta Anggada serta pimpinan
perusahaan. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan guna
meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan sehingga tingkat turnover
intention karyawan akan semakin rendah.
Kata kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasional, turnover intention

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the mediating role of organizational
commitment variables on variable job satisfaction and turnover intention of contract
employees at PT. Kharisma Duta Anggada. The population of this study was 187 people,
with sampling using a saturated sample method. Methods of collecting data through
questionnaires and interviews. Data obtained from the results of questionnaires were
analyzed using path analysis and sobel test. The test results of getting job satisfaction have
a positive and significant effect on organizational commitment, job satisfaction has a
negative and significant effect on turnover intention, organizational commitment has a
negative and significant effect on turnover intention, and job satisfaction has a negative
and significant effect on turnover intention through mediating organizational commitment.
The results of this study are expected to benefit employees of PT. Kharisma Duta Anggada
and company leader. The company is expected to increase employee job satisfaction in
order to increase employee commitment to the company so that the employee turnover
intention level will be lower.
Keywords: job satisfaction, organizational commitment, turnover intention
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PENDAHULUAN

Pesatnya persaingan bisnis dewasa ini menyebabkan banyak perusahaan

sadar akan pentingnya sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya

yang penting. SDM akan menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan suatu

perusahaan, dimana tujuan tersebut tidak akan tercapai apabila karyawan tidak

melaksanakan pekerjaan dengan baik.Tugas sebuah perusahaan bukan hanya

merekrut SDM yang tepat untuk perusahaan, tetapi juga menciptakan dan

mempertahankan SDM dalam perusahaan merupakan tugas dari perusahaan, maka

dari itu perusahaan harus senantiasa mengadakan suatu perubahan-perubahan

kearah yang positif  (Mokaya et al., 2013). Perusahaan harus mampu mengelola

SDM dengan baik guna mencapai visi dan misi perusahaan. Pemimpin serta

bagian yang menangani sumber daya manusia harus memahami dengan baik

masalah manajemen sumber daya manusia agar dapat mengelola SDM dengan

baik (Widodo, 2015).

Seiring dengan berkembangnya sebuah perusahaan maka akan muncul

berbagai macam permasalahan terkait dengan sumber daya manusia. Salah satu

permasalahan serius yang menyangkutSDMperusahaan adalah turnover intention

karyawan. Abdillah (2012) menyatakan bahwa turnover merupakan pergerakan

keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja. Turnover intention adalah suatu

keadaan dimana karyawan memiliki niat yang dilakukan secara sadar untuk

mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda.

Ksama (2016) menyatakan bahwa turnover intention merupakan masalah

yang sering timbul pada sebuah organisasi yang menyangkut keinginan keluarnya
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karyawan. Turnover intention yang terjadi pada perusahaan merupakan salah satu

gambaran rendahnya loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Priansa (2014:234)

menyatakan loyalitas karyawan tercermin melalui ketersediaan dan kemauan

karyawan untuk berkontribusi terhadap organisasi dan adanya keinginan untuk

tidak keluar dari organisasi. Azeez et al. (2016) menyatakan bahwa tingginya

tingkat turnover akan mengurangi efisiensi dan produktivitas perusahaan,

sebaliknya jika tingkat turnover rendah maka efisiensi dan produktifitas

perusahaan akan terjaga. Tingginya tingkat turnover perusahaan akan berdampak

bagi pendapatan perusahaan karena turnover menimbulkan biaya perekrutan,

biaya pelatihan, dan biaya yang dikeluarkan untuk mengisi posisi yang kosong di

dalam perusahaan (Khan dan Du, 2014).Penyebab terjadinya turnover antara lain

stress kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional, lingkungan kerja, dan lain

sebagainya (Sutanto dan Gunawan, 2013). Saeed et al.(2014) menyatakan bahwa

turnover intention dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Kepuasan kerja adalah sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap

berbagai segi perkerjaan seseorang (Kreitner dan Kinicki, 2014:169). Kepuasan

kerja merupakan cara pandang karyawan atas pekerjaannya yang bersifat positif

ataupun negatif. Swaminathan (2013) menyatakan bahwa peningkatan kepuasan

kerja akan mempengaruhi kualitas kerja karyawan, dimana akan memiliki

pengaruh yang baik terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Rizwan (2014)

menyatakan bahwa dengan meningkatkan kepuasan karyawan adalah kunci

suksesnya organisasi bisnis, hal tersebut merupakan dasar bagi perusahaan untuk

melihat seperti apa keinginan karyawan, lingkungan kerja yang diinginkan dan
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dengan hal tersebut akan dapat meningkatkan pengabdian karyawan. Leisanyane

dan Khaola (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa terdapat korelasi

negatif dan signifikan antara kepuasan kerja dan turnover intention.Agung dkk.

(2013) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan.

Faktor lain yang memepengaruhi turnover intention adalah komitmen

organisasional. Menurut Rehman et al.(2013) komitmen organisasional adalah

suatu keadaan sejauh mana seorang pekerja mengenali organisasi dan memiliki

keinginan untuk melanjutkan karirnya dalam organisasi tersebut. Komitmen

organisasional berpengaruh terhadap turnover intention karyawan dapat

ditimbulkan akibat rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi yang

ditunjukkan oleh sikap acuh tak acuh terhadap pekerjaannya dan semakin lama

akan cenderung ingin keluar dari organisasi. Sebaliknya, jika seorang karyawan

memiliki rasa komitmen yang tinggi, akan cenderung memiliki rasa loyalitas pada

organisasi, bekerja secara maksimal dan tetap berada di dalam organisasi.

Jehanzeb et al. (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa ada

pengaruh komitmen organisasional terhadap turnoverintention karyawan yaitu

semakin tinggi komitmen organisasinya maka semakin rendah turnover intention.

Adanya pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention yang

negatif dan signifikan juga ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh

Kumar et al. (2012).

Berdasarkan pra-riset dari hasil wawancara dengan pihak Manajer Human

Resource DepartmentPT. Kharisma Duta Anggada yang merupakan sebuah
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perusahaan swasta yang bergerak di bidang penyedia jasacleaning

services(housekeeping, stewarding, gardener) untuk hotel, perkantoran, dan villa

di Bali yang beralamat di Jalan Pulau Moyo, No. 27 A-B, Pedungan, Denpasar-

Bali didapatkan bahwa terdapat tingginya tingkat turnover pada karyawan kontrak

di perusahaan tersebut.

Sepanjang tahun 2017 dari bulan Januari hingga Desember terdapat

turnover karyawan di PT. Kharisma Duta Anggada. Pada bulan Januari jumlah

karyawan PT. Kharisma Duta Anggada berjumlah 289 orang dan pada bulan

Desember berjumlah 187 orang. Jadi, karyawan yang keluar sepanjang tahun 2017

berjumlah 102 orang atau 42,9 persen dalam setahun. Gillies (1989) menyatakan

bahwa perputaran karyawan dikatakan normal apabila berkisar antara 5-10 persen

pertahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10 persen pertahun. Dari data

tersebut dapat disimpulkan adanya masalah turnover yang tinggidi PT. Kharisma

Duta Anggada.

Peneliti juga melakukan pra-survei melalui wawancara terhadap sepuluh

orang karyawan PT. Kharisma Duta Anggada yang dipilih secara acak untuk

mengetahui sejauh mana tanggapan mereka mengenai kepuasan kerja, komitmen

organiasional, dan turnover intention dengan memberikan kuesioner yang

mengacu pada indikator variabel tersebut.

Hasil wawancara tersebut menunjukan bahwa jawaban responden pada

variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional cenderung berada pada skor

tidak setuju yang mengindikasikan responden tersebut memiliki kepuasan kerja

dan komitmen organisasional yang rendah. Sedangkan jawaban responden pada
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variabelturnover intention cenderung berada pada skor setuju yang

mengindikasikan responden tersebut memiliki keinginan untuk meninggalkan

perusahaan.

Tingkat turnover karyawan yang tinggi perlu mendapatkan perhatian

manajemen karena tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan cerminan

loyalitas karyawan yang rendah sehingga akan berdampak terhadap kualitas

pelayanan (Evan dan Rahyuda, 2015). Selain itu ketidakberhasilan perusahaan

atau instansi di dalam memperhatikan karyawan biasanya ditunjukkan dengan

adanya indikasi terjadinya turnover karyawan (Titis et al., 2016). Turnover

intention perlu mendapat perhatianyang  serius dari pihak manajemen

perusahaankarena dapat mempengaruhi pendapatan perusahaan. Sebaliknya jika

tingkat turnoverintention perusahaan rendah maka perusahaan dapat menghemat

biaya sehingga dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi perusahaan.

Turnover intention memiliki dampak positif bagi perusahaan dimana

perusahaan dapat mengeluarkan karyawan yang kinerjanya dapat merugikan

perusahaansehingga perusahaan mempunyai kesempatan untuk merekrut

karyawan baru dengan kinerja yang lebih baik dan lebih bermanfat bagi

perusahaan, sehingga dengan adanya karyawan-karyawan baru, kinerja perusahan

dapat lebih baik.Turnover dibutuhkan oleh perusahaan terhadap karyawan dengan

kinerja rendah, namun tingkat turnover tersebut harus diupayakan agar tidak

terlalu tinggi sehingga perusahaan masih memiliki kesempatan untuk memperoleh

manfaat atau keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan baru yang lebih
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besar dibanding biaya rekrutmen yang ditanggung organisasi (Aiza dan Abdus,

2013).

Susiani (2012) dalam penelitiannya menemukan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh negatif terhadapturnover intention melalui mediasi komitmen

organisasional. Susiani (2012) menemukan bahwa semakin tinggi tingkat

kepuasan kerja seorang karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen mereka

terhadap perusahaan dan dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari

perusahaan akan semakin rendah. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh

Indrayanti (2016) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif

pada turnover intention melalui mediasi komitmen organisasional.

Handoko (2014:193) menyatakan kepuasan kerja merupakan suatu keadaan

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan tentang bagaimana

karyawan memandang pekerjaan mereka. Robbins dan Judge (2013) menyatakan

kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang

dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja adalah

suatu perasaan menyenangkan yang merupakan hasil dari persepsi individu dalam

rangka menyelesaikan tugas atau memenuhi kebutuhannya untuk memeperoleh

nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya (Rini dkk., 2013). Zainal (2014:246)

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa

jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.

Puangyoykeaw dan Nishide (2015) menyatakan kepuasan kerja merupakan

tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan terkait dengan pekerjaannya. Chia et

al. (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan komponen yang penting
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di dalam penelitian mengenai sifat dari suatu organisasi. Griffin dan Moorhead

(2014;74) menyatakan faktor-faktor yang memepengaruhi kepuasan kerja

diantarnya faktor-faktor pribadi seperti kebutuhan dan apresiasi individu bersama

dengan kelompok dan faktor organisasi seperti hubungan  antar rekan kerja dan

supervisor dan kondisi kerja, kebijakan kerja, dan kompensasi. Berdasarkan uraian

tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan

karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan sebuah cerminan

seberapa besar karyawan menikmati dan merasa puas dengan pekerjaannya.

Menurut Robbins dan Judge (2013;75) komitmen organisasional merupakan

suatu keadaan dimana karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan

dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Darmawati dkk. (2013) menyatakan komitmen organisasional merupakan sikap

yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan

dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Menurut Sianipar dan Haryanti (2014) komitmen organisasional adalah

perasaan dan sikap karyawan terhadap organisasinya dan memiliki bentuk nyata

berupa keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaanya dalam organisasi,

serta dengan sepenuh hati menerima tujuan perusahaan dan memberikan

kontribusi yang terbaik bagi kemajuan perusahaannya. Greenberg dan Baron

(2003) menyatakan karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi

adalah karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif sehingga pada akhirnya

juga lebih menguntungkan bagi organisasi.
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Armstrong (2006:271) mengemukakan bahwa komitmen organisasional

merujuk pada kesetiaan dan loyalitas. Komitmen organisasional ini behubungan

dengan kesediaan karyawan untuk berada di dalam sebuah perusahaan dan

menjadi bagian dari perusahaan tersebut. Sopiah (2008:157) m3enyimpulkan

bahwa komitmen organisasional adalah suatu ikatan psikologis karyawan yang

ditandai dengan adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan

nilai-nilai organisasi, kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan

organisasi, dan adanya keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan

sebagai anggota organisasi.

Mowday (dalam Sopiah, 2008:155) menyebut komitmen kerja sebagai

istilah lain dari komitmen organisasional dan komitmen organisasional merupakan

dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan

untuk bertahan sebagai anggota organisasi.Luthans (2006;250), menjelaskan

bahwa komitmen organisasional yang baik akan membawa hasil positif seperti

kinerja tinggi, tingkat turnover rendah, dan tingkat ketidakhadiran yang

rendah.Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen

organisasional adalah kesediaan dan kemauan pegawai untuk berusaha menjadi

bagian dari organisasi, serta keinginan untuk tetap bertahan di dalam organisasi

dan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tersebut.

Turnover intention didefinisikan sebagai sikap ataupun perilaku seseorang

untuk menarik diri dari sebuah organisasi (Aydogdu dan Asikgil, 2011). Pendapat

tersebut menggambarkan bahwa turnover intention merupakan suatu keinginan

dari karyawan untuk menarik diri atau keluar dari pekerjaannya. Putra (2016)
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menyatakan bahwa turnover intention merupakan keinginan seseorang untuk

berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari

satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.

Turnover intention merupakan niat, kemauan atau kehendak individu itu

sendiri untuk keluar dengan sendirinya dari organisasi (Handi, 2014). Intensi

turnover adalah niat seseorang untuk berhenti dari perusahaan karean suatu alasan

baik secara sukarela (berasal dari dalam diri sendiri) maupun tidak secara sukarela

(pemutusan hubungan kerja dari perusahaan) (Sianipar dan Haryati, 2014).

Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan

perusahaan dan mencoba untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari

sebelumnya (Waspodo dkk., 2013).

Sidharta (2011) menyatakan bahwa turnover intention adalah suatu bentuk

dari karyawan untuk menarik diri pada dunia kerja dan karyawan tersebut juga

memiliki hak untuk menentukan keputusan untuk tetap bekerja atau

mengundurkan diri dari perusahaan. Sebagian besar alasan karyawan

meningkatkan organisasi dapat di katagorikan atas perpindahan karyawan yang

dapat dihindari (avoidable voluntary turnover) yang disebabkan karena alasan

gaji, kondisi kerja, atasan atau ada organisasi lain yang dirasa lebih baik dan

berpindah kerja sukarela yang tidak dapat dihindari (avoidable voluntary

turnover) yang disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga

(Nardiana,2014).Berdasarkan uraian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa

turnover intention merupakan suatu keinginan dari karyawan untuk menarik diri
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atau keluar dari pekerjaannya yang dimana belum sampai pada tahap realisasi

yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.

Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan

kerja terhadap komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan Hsiao dan

Chen (2012) menyatakan bahwa karyawan yang memperoleh kepuasan kerja

dalam perusahaan, maka komitmennya terhadap perusahaan akan tinggi.

Umumnya, ketika seorang karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang

diinginkan, maka tingkat komitmennya untuk loyal terhadap perusahaan juga akan

meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Silvia (2006) menunjukan bahwa kepuasan

kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional.Naderi (2012)

menyatakan penelitian saat ini mendukung adanya korelasi positif yang signifikan

antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan

oleh Wibawa (2018) juga menemukan adanya pengaruh positif antara kepuasan

kerja terhadap komitmen organisasional. Taurisa dan Ratnawati (2012) juga

memperoleh hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh yang searah antara

kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Karyawan akan berkomitmen

terhadap tempatnya bekerja apabila kepuasan kerja yang diharapkannya dapat

dipenuhi oleh perusahaan.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis

sebagai berikut :

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.
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Penelitian yang dilakukan oleh Salleh et al. (2012) menunjukan bahwa

semua aspek kepuasan kerja yang meliputi promosi, pekerjaan itu sendiri, serta

supervise kecuali rekan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Pembuktian pengaruh negatif yang dilakukan peneliti berupaya untuk

menjelaskan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka niat keluar karyawan

dari perusahaan cenderung rendah (Andini, 2006).

Penelitian yang dilakukan oleh Kristanto (2014) menunjukan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Penelitian tersebut juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan Saeed et al.

(2014) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap

turnover intention. Leisanyane dan Khaola (2013) dalam penelitiannya juga

menemukan adanya kolerasi negatif dan signifikan anatara kepuasan kerja dan

turnover intention.Adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover

intentionAgung dkk. (2013) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention

karyawan.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis

sebagai berikut :

H2: Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

Penelitian yang dilakukan oleh Nilesh Thakre (2015) yang meneliti

mengenai hubungan komitmen organisasional terhadap turnover

intentionmenunjukan bahwa adanya hubungan negatif antara turnover intention

dengan komitmen organisasional, dimana terdapat indikasi turnover intention
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yang tinggi menandakan komitmen yang rendah. Menurut Saba Iqbal et al. (2014)

menemukan hubungan komitmen yang tinggi, lebih suka untuk tinggal dan

bekerja dengan organisasi daripada meninggalkan organisasi. Jehanzeb et al.

(2013) dalam studinya  menunjukkan hasil bahwa ada hubungan negatif yang kuat

antara komitmen organisasional dengan turnover intention karyawan, jadi

semakin tinggi tingkat komitmen organisasional yang dimiliki para karyawan

maka semakin rendah terjadinya tingkat turnover intention karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Putra dan Suana (2016) menyatakan bahwa

komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap

turnover intention. Dinyatakan bahwakomitmen organisasional adalah tingkat

sampai dimana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan dan

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Oleh karena itu, semakin tinggi komitmen organisasional, maka akan semakin

rendah niat karyawan untuk berpindah. Sebagaimana dibuktikan oleh Kumar et al.

(2012) bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan yang negatif dan

signifikan terhadap turnover intention. Pernyataan yang sama juga dikemukakan

oleh Kalidass dan Arsiah (2015) bahwa komitmen organisasionalberhubungan

negatif terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis

sebagai berikut :

H3: Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Penelitian yang dilakukan oleh Indrayanti (2016) menunjukan bahwa

komitmen organisasional mampu memediasi secara negatif dan signifikan
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pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa

semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen

mereka terhadap organisasi dan dengan demikian keinginan mereka untuk keluar

dari perusahaan akan semakin rendah.

Susiani (2012) dalam penelitiannya menemukan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh negatif pada turnover intention melalui mediasi komitmen

organisasional. Semakin tingi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan, maka

semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap perusahaan dan dengan demikian

keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah.

Putra dan Surya (2016) serta Sari dkk., (2016) mengungkapkan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention melalui mediasi

komitmen organisasional. Kartika (2016) dalam penelitiannya

menemukankepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap turnover

intention melaui variabel mediasi yaitu komitmen organisasional. Semakin tinggi

tingkat kepuasan kerja seeorang karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen

mereka terhadap perusahan dan dengan demikian keinginan mereka untuk keluar

dari perusahaan semakin rendah.

H4: Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui mediasi komitmen organisasional.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini berlokasi di PT. Kharisma Duta Anggada yang beralamat di

Jalan Pulau Moyo, No. 27 A-B, Pedungan, Denpasar-Bali. Lokasi ini dipilih

karena terdapat masalah pada tingkat turnover karyawan sertatersedianya data
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yang memadai dan mampu untuk diolah. Variabel bebas dalam penelitian ini

adalah kepuasan kerja (X).Variabel terikat dalam penelitian ini adalah turnover

intention (Y).Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah komitmen

organisasional (M).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan kontrak PT.

Kharisma Duta Anggada.Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah

seluruh karyawan kontrak PT. Kharisma Duta Anggada yang berjumlah 187

orang. Dengan metode penentuan sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel

bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Substruktur

1 adalah M = ρ1X + e1 ...................................................................................... (1)

Keterangan :

X   = kepuasan kerja

M  = komitmen organisasional

ρ1 = koefisien regresi variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung

terhadap komitmen organisasional

e   = error of term atau variabel pengganggu

Substruktur 2 adalah Y = ρ2X + ρ3M + e2................................................................................... (2)

Keterangan :

X = kepuasan kerja

M = komitmen organisasional

Y = turnover intention

ρ2 = koefisien regresi variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung

terhadap turnover intention
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ρ3 = koefisien resgresi variabel komitmen organisasional pengaruh

langsung terhadap turnover intention

e = error of term atau variabel pengganggu

HASIL DAN PENELITIAN

Pengujian data penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur. Langkah-

langkahnya adalah sebagai berikut:

Tabel 1.
Koefisien Jalur 1

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients

t hitung
Sig. uji

t
B Std. Error Beta

(Constant) 3,316 0,749 4,430 0,000
Kepuasan Kerja
(X)

0,388 0,046 0,529 8,490 0,000

R Square
F Statistik
Signifikansi Uji F

0,280
72,076
0,000

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 1 maka persamaan sub-struktur 1 sebagai berikut.

Persamaan sub-struktur 1

M= ρ1X+e......................................................................................................... (3)

M= 0,529X

Tabel 2.
Koefisien Jalur 2

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients t hitung Sig. uji

t
B Std. Error Beta

(Constant) 17,436 0,936 18,636 0,000
Kepuasan Kerja  (X) -0,330 0,064 -0,366 -5,158 0,000
Komitmen
Organisasional (M)

-0,360 0,087 -0,292 -4,121 0,000

R Square
F Statistik
Signifikansi Uji F

0,333
45,919
0,000

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan tabel 2 maka persamaan sub-struktur 2 sebagai berikut.
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Persamaan sub-struktur 2

Y = ρ2X + ρ3M +e ............................................................................................ (4)

Y = -0,366X + (-0,292) M

Berdasarkan hasil analisis e1 dan e2 maka dapat dihitung koefisien

determinasi total sebagai berikut.

R2 = 1-(e1)
2(e2)

2 ……………………………………………………….(5)

= 1 – (0,848)2(0,817)2

= 1 – (0,719)(0,667)

= 0,52

Nilai determinasi total sebesar 0,52 mempunyai arti bahwa sebesar 52

persen variasi turnover intention dipengaruhi oleh variasi kepuasan kerja dan

komitmen organisasional, sedangkan sisanya sebesar 48 persen dijelaskan oleh

faktor lain diluar model.

Total pengaruh variabel X terhadap Y melalui M dirumuskan sebagai berikut.

Pengaruh total = ρ2 + (ρ1×ρ3)………………………………………(6)

= -0,366 + (0,529 × -0,292) = -0,52

Perhitungan pengaruh variabel dirangkum dalam tabel 3.

Tabel 3.
Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total

kepuasan kerja (X), komitmen organisasional (M) dan turnover intention (Y)

Pengaruh Variabel Pengaruh langsung
Pengaruh tidak
langsung (pmx) x
(pym)

Pengaruh total

X -> M 0,529 - 0,529
X -> Y -0,366 -0,155 -0,521
M -> Y -0,292 - -0,292
Sumber: Data diolah, 2018
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Tabel 3 menunjukkan bahwa pengaruh langsung variabel kepuasan kerja

terhadap komitmen organisasionaladalah sebesar 0,529. Pengaruh langsung

variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar -0,366. Pengaruh

langsung variabel komitmen organisasionalterhadap turnover intention sebesar -

0,292. Hal ini berarti bahwa variabel turnover intention lebih besar dipengaruhi

oleh variabel kepuasan kerja dibandingkanvariabel komitmen organisasional.

Sedangkan pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja terhadap turnover

intention melalui komitmen organisasionalsebesar -0,155. Jadi pengaruh total

variabel kepuasan kerja terhadapturnover intention melaluikomitmen

organisasional adalah sebesar -0,521. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengaruh

total kepuasan kerja terhadap komitmen organisasionallebih besardibandingkan

pengaruh pengaruh total kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui

komitmen organisasional.

Hasil anlisis data pada hipotesis keempat menggunakan uji Sobel. Uji Sobel

merupakan alat analisis untuk menguji signifikansi dari hubungan tidak langsung

antara variabel bebas dengan variabel terikat yang dimediasi oleh variabel

mediator. Uji Sobel dihitung dengan menggunakan Microsoft Excel 2007, dimana

hasil kalkulasi Z lebih dari 1,96 (dengan tingkat kepecayaan 95 persen), maka

variabel mediator dinilai secara signifikan memediasi hubungan Antara varaibel

dependen dengan variabel independen.

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai Z hitung

sebesar -3,2107> Z tabel sebesar 1,96, maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya
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bahwa peran komitmen organisasional secara negatif dan signifikan memediasi

secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention.

Pengujian hipotesis mediasi dilakukan dengan metode VAF. VAF menjadi

ukuran seberapa besar variabel pemediasi mampu menyerap pengaruh langsung

yang sebelumnya signifikan dari model tanpa pemediasi. Untuk model VAF dapat

dihitung dengan (b x c)/(a + b x c). Apabila nilai VAF di atas 80 persen, maka

menunjukkan peran Y1 sebagai pemediasi penuh (full mediation). Selanjutnya

apabila nilai VAF di antara 20 persen hingga 80 persen, maka dapat dikategorikan

sebagai pemediasi parsial (partial mediation). Namun, apabila nilai VAF kurang

dari 20 persen, maka dapat dijelaskan bahwa hampir tidak ada efek mediasi.

VAF = (0,529 x -0,292)/(-0,521 + (0,529 x -0,292))

= -0,154/0,367

= -0,419 atau 41,9 persen.

Karena nilai VAF (41,9 persen) lebih dari 20 persen, maka dapat dijelaskan

bahwa ada efek mediasi atau dengan kata lain variabel komitmen organisasional

sebagai variabel pemediasi parsial (partial mediation).

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional

dengan hasil (Sig. t < 0,05) serta koefisien beta sebesar 0,529 yang berarti

semakin baik tingkat kepuasan kerja karyawan maka semakin baik pula tingkat

komitmen organisasional karyawan. Hasil penelitian ini selaras degan hasil

penelitian sebelumnya oleh Wibawa (2018) yang juga menemukan adanya

pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. Taurisa
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dan Ratnawati (2012) dalam penelitiannya juga memperoleh hasil bahwa terdapat

pengaruh yang searah antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Karyawan akan berkomitmen terhadap tempatnya bekerja apabila kepuasan kerja

yang diharapkannya dapat dipenuhi oleh perusahaan.

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan hasil

(Sig. t < 0,05) serta koefisien beta sebesar -0,366 yang berarti semakin baik

kepuasan kerja karyawan maka semakin rendah turnover intention karyawan.

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang baik keinginan mereka untuk

keluar dari perusahaan akan semakin rendah.. Hasil penelitian ini selaras dengan

hasil penelitian sebelumnya oleh Kristanto (2014) yang juga menemukan adanya

pengaruh bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

turnover intention. Saeed et al. (2014) dalam penelitiannya juga memperoleh hasil

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen

organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover

intentiondengan (Sig. t < 0,05) serta koefisien beta sebesar -0,292 yang berarti

semakin baik komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaan maka

semakin rendah keinginan karyawan tersebut untuk meninggalkan perusahaan.

Sehingga semakin tinggi komitmen organisasional seorang karyawan maka

semakin rendah turnover intention. Hasil penelitian ini selaras degan hasil

penelitian sebelumnya oleh Putra dan Suana (2016) yang juga menemukan bahwa

komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
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turnover intention.Pernyataan yang sama juga dikemukakan oleh Kalidass dan

Arsiah (2015) bahwa komitmen organisasional berhubungan negatif terhadap

turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan

kerja berpenagruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui

mediasi komitmen organisasional dengan (Sig. t < 0,05) dan hasil z = -3,2107

yang berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan, maka

semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap perusahaan dan dengan demikian

keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah. Hasil

penelitian ini selaras degan hasil penelitian sebelumnya oleh Susiani (2012) yang

juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover

intention melalui mediasi komitmen organisasional dimana semakin baik

kepuasan kerja seorang karyawan, maka semakin baik pula komitmen mereka

terhadap perusahaan dan dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari

perusahaan akan semakin rendah.

Kartika (2016) dalam penelitiannya menemukankepuasan kerja memiliki

pengaruh tidak langsung terhadap turnover intention melaui variabel mediasi yaitu

komitmen organisasional. Artinya semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seeorang

karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap perusahan dan

dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan semakin rendah.

Berdasarkan hasil analisis dari penelitian ini diharapkan dapat memberi

manfaat bagi beberapa pihak, dalam hal ini adalah karyawan PT. Kharisma Duta
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Anggada dan pimpinan perusahaan itu sendiri. Hasil penelitian yang diperoleh

menemukan implikasi yang dapat terjadi dari sisi manajerial.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja

karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen karyawan terhadap organisasi, dan

dengan demikian tingkat turnover intention karyawan dalam perusahaan akan

semakin rendah. Maka dari itu guna mengurangi tingkat turnover

intentionkaryawan, pihak perusahaan diharapkan untuk meningkatkan kepuasan

kerja serta komitmen organisasional karyawannya. Hal tersebut dapat diwujudkan

dengan cara sebagai berikut.

Pertama, kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan masih kurang dari

aspek kepuasan akan pekerjaan yang sesuai dengan keterampilan yang dimiliki.

Perusahaan diharapkan mampu meningkatkan keterampilan karyawan dengan cara

menambah frekuensi training guna meningkatkan keterampilan karyawan dalam

bekerja.

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan juga masih kurang terhadap

pengembangan karir dalam perusahaan. Perusahaan diharapkan dapat

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dari aspek pengembangan karir. Hal

tersebut dapat diwujudkan dengan cara memberikan infromasi terkait peluang

promosi jabatan yang sesuai dengan kinerja karyawan.

Kedua, Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan komitmen

organisasional karyawan dengan cara meningkatkan loyalitas karyawan terhadap

perusahaan. Hal tersebut dapat diwujudkan dengan cara membuat situasi dalam
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perusahaan terasa nyaman dengan meningkatkan sarana dan fasilitas kerja yang

ada.

Faktor yang mempengaruhi turnover intention karyawan pada penelitian ini

hanya kepuasan kerja dan komitmen organisasional akan tetapi banyak faktor lain

yang dapat digunakan oleh penelitian selanjutnya seperti stress kerja, lingkungan

kerja, motivasi kerja, kepemimpinan, dan lainnya.

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi. Penelitian ini

dilakukan pada satu buah perusahaan yaitu PT. Kharisma Duta Anggada sehingga

hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi. Suatu hasil penelitian untuk dapat

digeneralisasi harus meneliti objek yang sama pada berbagai perusahaan dalam

sekali penelitian. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti objek yang

sama namun mengambil lokasi penelitian yang lebih luas misalkan pada

perusahaan cleaning service se-Kota Denpasar sehingga hasilnya dapat

digeneralisasi sesuai dengan luas lokasi penelitiannya.

SIMPULAN

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional. Hal ini menunjukan perusahaan perlu meningkatkan kepuasan

kerja karyawan guna meningkatkan komitmen organisasional karyawan dalam

perusahaan.Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover

intention. Hal ini menunjukan perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja

karyawannya guna mengurangi tingkat turnover intention karyawan dalam
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perusahaan.Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

turnover intention. Hal ini menunjukan perusahaan perlu meningkatkan komitmen

organisasional karyawan terhadap perusahaan guna mengurangi tingkat turnover

intention karyawan dalam perusahaan.Kepuasan kerja berpenagruh negatif dan

signifikan terhadap turnover intention melalui mediasi komitmen organisasional.

Hal ini menunjukan perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan

guna meningkatkan komitmen mereka terhadap perusahaan agar tingkat turnover

intention karyawan dalam perusahaan semakin rendah.

Pihak perusahaan hendaknya dapat memberikan penghargaan serta

pengakuan yeng lebih atas pencapaian yang telah dicapai oleh karyawan. Hal

tersebut dapat diwujudkan dengan cara memberikan bonus khusus kepada

karyawan dengan kinerja yang baik setiap bulannya sehingga karyawan merasa

dihargai dan diakui atas pencapaian yang telah dicapai. Pihak perusahaan

hendaknya dapat lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut dapat

diwujudkan dengan cara menambah frekuensi training guna meningkatkan

keterampilan karyawan dalam bekerja agar karyawan merasa puas dalam bekerja.

Selain itu perusahaan diharapkan untuk memberlakukan sistem rotasi kerja

karyawan pada jabatan housekeeping, stewarding staff, dan gardener agar

karyawan tidak mudah merasa bosan akan pekerjaannya. Pihak perusahaan

hendaknya dapat lebih memperhatikan pengembangan karir karyawan. Hal

tersebut dapat diwujudkan dengan caramemberikan informasi terkait peluang

promosi jabatan yang sesuai dengan kinerja serta loyalitas karyawan terhadap

perusahaan sehingga karyawan merasa lebih diperhatikan.Pihak perusahaan
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hendaknya dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawannya dengan

cara meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Hal tersebut dapat

diwujudkan dengan cara membuat situasi dalam perusahaan terasa nyaman

dengan meningkatkan sarana dan fasilitas kerja yang ada sehingga karyawan

merasa puas dan loyal terhadap perusahaan.
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