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Penelitian terdahulu berpendaioat bahwa perbedaan keinginan untuk pindah 
kerja dapat secara langsung 4isebabkan oleh perbedaan kepuasan kerja 
ataumelalui komitmen organas. Namun ada juga yang berpendapat bahwa 
perbedaan keinginan untuk pbtdah kerja hanya dusebabkan oleh perbedaan 
komitmen organisasi, bukan disebabkan oleh perbedaan kepuasan kerja. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa (1) terdapat hubungan yang signifikan, 
positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi (r = 0.844), (2) 
terdapat hubungan yang signifikan, negatif antara komitmen organisasi 
dengan keinginan untuk pindah (r = - 0,381), dan (3) terdapat hubungan 
yang signifikan, negatif antara kepuasan kerja dengan keingian untuk 
pindah( r =- 0,561). 
Karena koefisien korelasi antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk 
pindah kerja lebih besar daripada koefisien korelasi antara komitmen 
organisasi dengan keinginan untuk pindah kerja, maka dapat dikemukakan 
bahwa komitmen organisasi bukan merupakan variabel mediator terhadap 
hubungan antara kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah (turnover 
intention). Kepuasan kerja dan komitmen organisasi msing-masing dapat 
secara langsung mempengaruhi keinginan untuk pindah. Dalam penelitian 
ini juga dibahas beberapa saran untuk untuk penelitian lebih lanjut. 

Keywords : 	Kepuasan kerja, Komitmen organisasi, Affective com- 
mitment, Normative commitment, Continuance commit- 
ment, Keinginan untuk pindah kerja 

Latar Belakang Masalah 

Berbagai penelitian telah dilakukan untuk menganalisis pengaruh sikap 
kerja (work attitudes) terhadap perilaku karyawan (employee behavior). Sikap 
kerja yang paling sering diamati adalah kepuasan kerja (job satisfaction), 
komitmen organisasi (organizational commitment), dan keinginan unuk pindah 
kerja (turnover intension). Dalam hal ini, DeConinck et al., (1994; Johnson et 
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al., 1990; William dan Hazer, 1986) mengemukakan bah 
mempengaruhi komitmen organisasi, dan kepuasan kerja t' 
secara langsung dengan keinginan untuk pindah kerja, 
komitmen organisasi. Dengan kata lain, mereka berpendapa 
organisasi (OC) berperan sebagai variable mediator ter 
kepuasan kerja (JS) dengan keinginan untuk pindah kerja ( 
(1994) berpendapat bahwa keinginan untuk pindah kerja 
oleh komitmen organisasi, kepuasan kerja tidak berpe 
keinginana untuk pindah kerja. 

Di lain pihak, Mobley (1982; Brooke, Russel, dan Price, 1 
1989) berpendapat bahwa kepuasan kerja dapat secara langs 
keinginan untuk pindah kerja (tidak melalui komitmen organ 

Dengan mengetahui bahwa (1) kepuasan kerja mempe 
organisasi; (2) komitmen organisai berpengaruh terhadap 
pindah kerja, (3) kepuasan kerja mempengaruhi keinginan u 
dan (4) kepuasan kerja mempengaruhi keinginan untuk pin 
komitmen organisasi, maka penelitian ini ditujukan untuk me 
kepuasan kerja terhadap keinginan untuk pindah kerja, ap 
langsung (Mobley, 1982, Brooke, Russel, dan Price, 1988; Bl 
atau tidak langsung, yakni melalui komitmen organisasi (Jo 
De Connick et al., 1994; William dan Hazer, 1986). 

TINJAUAN PUSTAKA 

Berkaitan dengan tujuan penelitian ini, berikut diu aikan pengertian, 
pengukuran, sebab dan akibat dari keinginan untuk pind h kerja, kepuasan 
kerja, dan komitmen organisasi. 

Keinginan untuk Pindah Kerja 

11  Keinginan untuk pindah kerja didefinisikan sebagai 
meninggalkan organisasi dengan sengaja dan sadar. Sebagaim 
konsep-konsep lainnya yang bersifat kualitatif atau yang 
konsep ini dapat di ukur dengan menggunakan Daftar Perta 
yang dapat terdiri dari beberapa pertanyaan (item). Seb 
Griffeth dan Sellaro (1984) menggunakan dua pertanyaa 
acapkali berpikir untuk pindah kerja, dan (2) seberapa se 
untuk pindah kerja. Jaros, Stephen J., (1995) menggunakan tiga pertanyaan, 
yaitu (1) seberapa sering mereka berpikir untuk meninggalkan perusahaan, (2) 
seberapa senangnya mereka dengan pekerjaan yang sekarang sehingga mereka 
tidak mau mencari jabatan dengan majikan yang lain, dan (3) seberapa 
senangnya mereka selama ini, sehingga mereka tidak ber iat untuk pindah 
kerja pada, tahun mendatang . Selanjutnya, Chen dan Franseco (2000) 

a kepuasan kerja 
dak berhubungan 
elainkan melalui 
bahwa komitmen 
adap hubungan 
I). Bahkan, Camp 
anya dipengaruhi 
garuh terhadap 

88; Blau dan Boal, 
ng mempengaruhi 
sasi). 
garuhi komitmen 
keinginan untuk 
tuk pindah kerja, 
ah kerja melalui 
ganalis pengaruh 
kah berpengaruh 

au dan Boal, 1989) 
nson et al., 1990; 

Pengertian Keinginan Untuk Pindah Kerja dan Pengukura nya 

keinginan untuk 
na halnya dengan 

disebut konstruk, 
yaan (Quesioner) 
ai contoh, Horn, 
, yaitu (1) saya 

ing anda berpikir 
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menggunakan empat pertanyaan, yaitu (1) adanya pemikiran untuk 
meninggalkan pekerjaan, (2) kemungkinan untuk pindah kerja pada waktu yang 
akan datang, (3) keinginan untuk tetap tinggal guna mengembangkan karir di 
perusahaan yang sekarang, dan 4) merasa tidak mempunyai masa depan, jika 
tetap bekerja di perusahaan ini. 

Konsekuensi Keinginan untuk Pindah kerja 

Sebagaimana halnya den a konsep sikap yang lain , keinginan untuk 
pindah kerja juga dapat memper garuhi perilaku karyawan. Dalam hal ni, Russ 
dan McNeilly, (1995) mengemu akan bahwa apabila karyawan merasa tidak 
puas, maka mereka tidak aka: berkomitmen dan apabila mereka tidak 
berkomitmen, mereka akan be: keinginan untuk pindah kerja. Selanjutnya 
apabila mereka mulai berpikir ntuk pindah kerja, maka mereka akan sibuk 
untuk mencari kesempatan kerj a di luar - secara aktif akan mencarinya, dan 
jika mereka memperoleh pekerja n yang lebih baik di luar, mereka akan pindah 
kerja. Namun, jika kesempatanl itu tidak tersedia atau yang tersedia kurang 
menarik, maka secara emosional dan mental mereka akan keluar dari 
perusahaan, yaitu dengan sering datang terlambat, tidak masuk kerja, kurang 
antusias atau kurang berusaha. Untuk jelasnya uraian tersebut dapat dilihat 
dalam Tabel 1 berikut. 

TABEL 1 

Konsekuensi Keinginan untuk Pindah Kerja 

Konsekuensi 
	

Peneliti 
Keterlambatan 
Ketidakhadiran 
Produktivitas kerja 
Prestasi Kerja 
Perputaran tenaga kerja 

Blau, 1986 
Blau, 1986; Iverson dan Buttigieg, 1999 
Reilly dan Orsak, 1991; Cohen, 1993 
Shore dan Martin ,1989, 
Blau dan Boal, 1989; Arye dan Heng, 1993; 
Whitener dan Walz, 1993. 

Sumber : Penelitian terdahulu 

Faktor-Faktor Penyebab Keinginan Untuk Pindah Kerja 

Dengan mengetahui bahwa keinginan untuk pindah dapat mempengaruhi 
perilaku di atas, maka berbagai penelitian dilakukan untuk menganalisis faktor-
faktor penyebabnya, sebagaimana dapat diketahui melalui Tabel 2 berikut ini. 
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TABEL 2 

Faktor-Faktor Penyebab Keinginan untuk Pin ah Kerja 

Penyebab Peneliti 
Grusky, 1966; Wahn, 
Mathieu dan Zajac, 1 
Russ dan McNeilly, 1 
Fransesco, 2000 
McNeilly dan Russ, 1 
Francesco (2000); N 
Jackson (2000) 
Hackett et al., (1994 
(1994); ); Panggabea 
Cohen (1993); Hacke 
Panggabean, Mutiara 
Jenkins (1993); Hack 
Panggabean, Mutiara 
Mowday, Porter, dan 
Russell, dan Price (1 
(1989) 
Abraham, Rebecca, 1 
Naumann, Widmier, 
Porter dan Steers (19 

Birdseye dan Hill (1 
Jones, Kantak, Futrel 
Babakus, Caravens, J 
(1996) 
Jones, Kantak, Futrel 
Babakus, Caravens, J 
(1996) 
Wotruba dan Tyagi 
Widmier, dan Jackso 

Jenis kelamin 
Tinglcat pendidikan 
Masa kerja 

organizational commitment 

Affective commitment 

continuance commitment 

Normative commitment 

Keterlibatan dalam pekerjaan (job involvement) 

Kepuasan kerja (job satisfaction) 

Kepuasan terhadap gaji, promosi, dan rekan 
kerja li  
Otonomi pekerjaan 
Konflik Peran (Role conflict) 

KetalcSaan peran (Role ambiguity) 

Pencapaian pengharapan (Met expectations) 

; Carson dan Bedeian 
, Mutiara S. (2004) 

et al., (1994); 
S. (2004) 
tt et al., (1994); 
S. (2003) 
Steers (1982); Brooke, 
88); Blau dan Boal 

99; Shaw, 1999; 
an Jackson, 2000. 
3) 

95) 
dan Johnston (1996) 

hnson dan Moncrif 

, dan Johnston (1996) 
hnson dan Moncri 

991), Naumann, 
(2000). 

1996; Bing et al., 1999 
990 
995; Chen dan 

995; Chen dan 
uman, Widmier, dan 

Sumber : Penelitian terdahulu 

  

Dan tabel diatas dapat diketahui bahwa keinginan untuk pindah dapat 
disebabkan oleh jenis kelamin, pendidikan, masa kerja, k mitmen organisasi, 
keterlibatan dalam pekerjaan, kepuasan kerja, otonomi pek rjaan, konflik peran, 
ketidak-jelaSan peran, dan pencapaian pengharapan. 

Sementara itu, para peneliti juga mengemukakan b hwa setiap dimensi 
yang komitmen organisasi, yaitu affective commitment, c ntinuance commit-
ment, dan normative commitment, masing-masing mem engaruhi kenginan 
untuk pindah kerja dan yang paling berpengaruh adalah a ective commitment 
( e.g., Allen dan Lee, 193; Cohen, 1993; Hacker et al, 1994; e, 1992; McDonald, 
1993; Meyer, Allen, dan Smith, 1993; Panggabean, Mutia a S., 2004). 

Lebih lanjut, Allen dan Smith (1993) mengemukak n bahwa keinginan 
utuk pindah kerja hanya dipengaruhi oleh affective dan normative commit-
ment . Hubungan continuance commitment dengan keinginan untuk pindah 
kerja tidak signifikan, 
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Sementara itu, Jaros, Stephen J., (1995).berpendapat bahwa yang 
mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja hanyalah affective commitment, 
sedangkan normative dan continuance commitment, hubungannya tidak 
signifikan. Dalam hal ini, dengan hanya meneliti pengaruh affective dan con-
tinuance commitment terhadap keinginan untuk pindah, Whitener dan Walz 
(1993) mengemukakan bahwa hanya affective commitment yang mempengaruhi 
keinginan untuk pindah kerja. 

Komitmen Organisasi 

Pengertian Komitmen Organisai 

Berbeda penulis, berbeda ula pendekatan yang digunakan untuk 
memberikan pengertian tentang k mitmen organisasi. Sebagai contoh, Grusky 
(1966) mengemukakan bahwa ko itmen organisasi adalah sifat hubungan 
antara anggora organisasi dengan system secara keseluruhan. Sedangkan, Por-
ter et al (1974) berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah sebuah tanggapan 
affektif yang berasal dari hasil evaluasi terhadap situasi pekerjaan yang 
menghubungkan seseorang dengan organisasi. Secara khusus, Porter et al., 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai identifikasi dan keterlibatan yang 
relatif kuat dari seseorang terhadap organisasi. 

Selanjutnya, Mowday, Steers dan Porter (1979) berpendapat bahwa pada 
umumnya, komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu keterikatan 
affektif dan keinginan untuk berbakti kepada sebuah orgnisasi. Kemudian, 
Mowday et al. (1982) mengemukaltan bahwa komitmen organisasi memiliki 
tiga (3) buah ciri, yaitu: (1) suatu keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap 
nilai dan tujuan organisasi, (2) keinginan untuk berusaha keras atas nama 
organisasi, dan (3) keinginan yang kuat untuk tetap tinggal menjadi anggota 
dari sebuah organisasi dan bukan organisasi lainya. 

Ini berarti bahwa komitmen organisasi memiliki beberapa dimensi, is 
tidak hanya berupa sikap yang menunjukkan suatu tanggapan affektif atau 
kewajiban seseorang terhadap orgauisasi, namun juga merupakan perilaku yang 
dinyatakan ke dalam usaha yang )(eras dan keinginan yang kuat untuk tetap 
tinggal dalam organisasi. Hal yang senada juga dikemukakan oleh Penley dan 
Gould (1988) dengan berpendapat bahwa komitment organisasi memiliki tiga 
(3) dimensi, yaitu moral commitment, calculative commitment, dan alienative 
commitment. Begitu juga Allen dan Meyer (1990) dengan mengemukakan bahwa 
komitmen organisasi memiliki tiga (3) komponen, yaitu komitmen affektif, 
komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan. 

Komponen afektif dari komitmen organisasi (affective commitment) 
didefinisikan sebagai kuatnya hasrat seserang untuk tetap bekerja pada sebuah 
organisasi karena is merasa cook dan mau melakukannya. Komponen 
berkelanjutan dari komitmen organisasi (continuance commitment) adalah 
kuatnya hasrat seseorang untuk tetap bekerja pada sebuah organisasi karena is 
membutuhkannya dan tidak mampu berbuat lain. Sedangkan komponen 
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normatif dari komitmen organisasi (normative commitment) 
hasrat seseorang untuk tetap bekerja pada suatu organisa 
berkewajiban untuk tetap tinggal di sana. Dengan kata lai 
1990), berpendapat bahwa komitmen merupakan keterikat 
sebuah organisasi dan keterikatan itu terjadi oleh alasan 
yaitu karena (1) ia mau tetap di sana (affective commitm 
tetap tingal di sana (continuance commitment), atau karena 
di sana (normative commitment). 

erupakan lcuatnya 
i karena ia merasa 
, (Allen dan Meyer, 
n pekerja terhadap 
yang berbeda-beda 
nt), (2) ia terpaksa 
ia seharusnya tetap 

Pengukuran Komitmen Organisasi. 

Menurut Mowday eta al (1979), komitmen organisai 
dan dapat diukur dengn menggunakan Lima belas (15) 
Sedangkan Allen dan Meyer (1990) berpendapat bahwa ko 
tiga dimensi, yaitu affective commitment, normative co 
tinuance commitment. Setiap dimensinya diukur denga 
pertanyaan. 

Konsekuensi Komitmen Organisasi 

erdimensi tunggal 
buah pertanyaan. 
struk ini memiliki 

mitment, dan Con-
delapan (8) buah 

Dari Table 2 di atas dapat diketahui bahwa komitm 
total dan setiap dimensinya (terutama affective commi 
terhadap keinginan untuk pindah kerja. Selain itu, komit 
berpengaruh terhadap faktor-faktor yang lain sebagaima 
melalui Tabel 3. 

Dari uraian tersebut di atas dapat disimpulkan bah 
memiliki komitmen akan mengakibatkan mereka merasa pu 
jarang bolos, memiliki motivasi dan semangat kerja yang ti 
mengerjakan pekerjaannya, berprestasi dan bahkan lebih t 
diharapkan, tidak berkeinginan untuk pindah kerja dan tet 
menarik untuk diketahui adalah adanya perbedaan peng 
mitment dan continuance commitment terhadap prestasi 
tive commitment berpengaruh positif sedangkan con tin 
berpengaruh negative terhadap prestasi kerja 

n organisasi secara 
ent) berpengaruh 
en organisasi juga 
a dapat diketahui 

a karyawan yang 
s, jarang terlambat, 
ggi, terlibat dalam 

nggi daripada yang 
p tinggal.. Hal yang 
ruh affective com-
erja, dimana affec-
once commitment 

Faktor-Faktor Penyebab Komitmen organisasi 

Berbagai penelitian telah dilakukan untuk menganalis's hubungan antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisag. Dari hasil pengam tan yang dilakukan 
oleh Vandenberg dan Lance (1992) diketahui bahwa ada meat macam jenis 
hubungan antara kedua variabel ini, yaitu (1) kepuasaan k rja mempengaruhi 
komitmen organisasi, (2) komitmen organisasi yang mempngaruhi kepuasan 
kerja, (3) komitmen organisai dan kepuasan kerja saling bethubungan, dan (4) 
kepuasn kerja dan komitmen orgnisasi tidak ada hubungar.  . Namun yang pat-
ing sering digunakan oleh para peneliti adalah bahwa kepuasan kerja 
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mempengaruhi komitmen organisai (Mowday et al., 198 ; Vandenberg On 
Lance, 1992). 

Selain dipengaruhi oleh kepuasan kerja ( Porter, St ers, Mowday, dan 
Boulian , 1974; Mowday, Porter dan Steers, 1982; Bluedorn, 1982; Glegg, 1983; 
Dubinsky dan Skinner, 1984; William dan Hazer, 1986; Mey r dan Allen, 1991), 
dan kepuasan terhadap time demand, rekan kerja, prom si, dan perhatian 
(DeCotiis dan Summers (1987), komitmen organiasi jug dipengaruhi oleh 
Organizational Citizenship Behavior (Shore dan Martin 1989); Meyer dan 
Allen, 1991) dan factor-faktor lainnya sebagaimana dapat di tuangkan ke dalam 
Tabel 4. 

Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa ko 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja, organizational citizen 
factor-faktor lainnya yang dapat dikelompokkan ke dalam li  
(1) karakteristik individu (usia, masa kerja, tingkat pendi 
pengharpan, dan kebutuhan akan uang), (2) karakteristik 
peran, dan ketaksaan peran, keanaaekaragaman ketrampil 
keberartian tugas, otonomi), (3) karakteristik organisasi 
perusahaan, skala usaha, centralisai), (4). iklim organisasi 
dukungan, otonomi, dan keadilan organisasional (keadil 
keadilan procedural) , dan (5) proses organisasi (penga 
komunikasi) 

Sementara itu, para peneliti juga menemukan bah 
komitmen organisasi, yaitu Continuance commitment dip 
(Allen dan Meyer, 1993; Reilly dan Orsak, 1991; Wahn , Ju 
pendidikan (Panggabean, Mutiara S. (2001), masa kerja (All 
Reilly dan Orsak, 1991), kesempatan mendapatkan pro 
(1994) dan kepuasan kerja (Hackett et.al. (1994). Affe 
dipengaruhi oleh usia, jells kelamin, tingkat pendididikan, 
dan jumlah tanggungan (Panggabean, Mutiara S., 2001). Se 
commitment hanya dipengaruhi oleh masa kerja (Panggabea 

Kepuasan Kerja 

Pengertian Kepuasan Kerja 

Pada umumnya para peneliti sependapat bahwa kepuas 
suatu pernyataan tentang sikap terhadap perlakuan yang d 
tempat kerja Perlakuan tersebut antara lain berkaitan dengan 
promosi, dukungan rekan kerja, perilaku pimpinan, kondisi 
prestasi kerja. Sebagai contoh, William dan Hazer (1986) da 
berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan response of 
umum atau khusus dari sesuatu yang berkaitan dengan pek 
Robbins (2003:25) mengemukakan bahwa kepuaan kerja mer 
seseorang terhadap pekerjaannya. Sedangkan, Locke (1976) mengemukakan bahwa 
kepuasan kerja merupakan pernyataan emosional positif yang dinyatakan dari 

itmen organisasi 
hip behavior, dan 

a kelompok yaitu 
ikan, pemenuhan 

pekerjaan (konflik 
n, identitas tugas, 
(partisipasi, umur 
edekatan, tekanan, 
n distributive dan 

bilan keputusan, 

a setiap dimensi 
ngaruhi oleh umur 
y C., 1998); tingkat 
n dan Meyer, 1993; 
osi (Shouksmith 
tive commitment 
tatus perkawinan, 

angkan Normative 
, Mutiara S., 2001) 

in kerja merupakan 
terima karywan di 
eleksi, kompensasi, 
erja, dan penilaian 

i Tang dkk., (2000). 
ktif terhadap aspek 
rjaan. Selanjutnya, 
pakan sikap umum 
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TABEL 4 

Faktor-faktor Penyebab Komitmen Organisasi 

Konsekuensi Peneliti 
Karakteristik individu  
Jenis kelamin — perempuan lebih 
berkomitmen daripada pria 

Usia (+) 

Masa Kerja (+) 

Pendidikan (-) 

Status Perkawinan 
Posisi (supervisor lebih memiliki 
daripada non supervisor) 
Met expectation (+) 

Kebutuhan akan uang  
Karakteristik pekerjaan 
Role conflict (-) 

Role ambiguity (-) 

Skill variety, task identity, task 
significance, autonomy  
Karakteristik organisasi  
Partisipasi, umur perusahaan, skald 
usaha 

Sneed dan Herman (1990); Mathieu dan 
Zajac's (1990); Randall, 1993; Panggabean, 
Mutiara S (2001)  
Sneed dan Herman (1990); Alen dan Meyer, 
1993; Randall, 1993  
Alen dan Meyer, 1993; Randall, 1993; 
Panggabean, Mutiara S (2001)  
Randall, 1993; Mathieu dan Zajac, 1990; 
Panggabean, Mutiara S (2001)  
Panggabean, Mutiara S (2001) 
DeCotiis dan Summers (1987); Sneed dan 
Herman (1990) 
Lee dan Mowday (1987); Naumann, Widmier, 
dan Jackson (2000)  
Grusky, 1966; Brett dkk. 1995) 

Johnston, Parasuraman, Futrell dan Black 
1990; Black dan Gregersen, 1991; Naumann, 
Widmier, dan Jackson (2000)  
Babakus, Cravens, Johnston dan Moncrief 
(1996); Agarwal dan Ramaswami (1993); 
Naumann, Widmier, dan Jackson . (2000)  
Naumann ,Widmier, dan Jackson (2000) 

Naumann, Widmier, dan Jackson (2000) 

Centralization (-.) 
Iklim organisasi  
Cohesiveness, tekanan, dukungan, 
otonomi, dan keadilan organisasi  
Keadilan distributive dan prosedural 
Proses organisasi  
Pengambilan keputusan dan 
Komunikasi 

DeCotiis dan Summers (1987) 

De Cotiis dan Summers (1987) 

Orpen, Chritopher (1994) 

De Cotiis dan Summers (1987) 

Sumber : Penelitian terdahulu 
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asil penilaian pekerjaan atau pengamalan kerja seseorang. Dalam hal Ini, 
.reitner dan Kinicki (1998) berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan 
ernyataan emosional atau affektif seseorang terhadp pekerjaannya 

'engukuran Kepuasan kerja 

Ada dua pendekatan yang dapat digunakan untuk mengulcur kepuasan 
erja, yaitu dengan menggunakan (1) a single global rating dan (2) a summa-
!on score. Pada pendekatan pertama, kepuasan kerja d1ukur dengan satu 
lertanyaan yang berkaitan dengan kepuasan kerja, yaitu ti gkat seberapa jauh 
a merasa puas terhadap pekerjaannya secara meyeluruh da jawabannya akar 
Liberikan 	responden 	dengan 	assumsi 	bahwa 	esponden 	telah 
aempertimbangkan semua perlakuan yang diterimanya di empat kerja. 

Dengan pendekatan ke dua, dari hasil pustaka dap ..t diketahui bahwE 
Ada beberapa Daftar Pertanyaan yang dapat digunakan 	engukur kepuaar 
:erja., yaitu (1) An Index of Job satisfaction (Brayfield, Ar ihur H. dan Harolc 

Rothe, 1951), (2) Job description Index (JDI) dikembang : n oleh P.C. Smith 
-M. Kendall, dan C.L. Hullin (1969), (3) The Minn: sota Satisfactior 
,irestionaire (MSQ) dikembangkan oleh D.J. Wiss, R.V. Da is, G.W. England 

Ian L.I. Lofquist (1967), dan 	(4) Daftar Pertanyaan ya 0 g digunakan Wel 
7.hockalingan Visvesaran (1998). 

Consekuensi Kepuasan Kerja 

Selain dapat mempengaruhi komitmen organisasi (Ta I el 3) dan keinginar 
intuk pindah kerja (Table 1), kepuasan kerja juga dapat me 	pengaruhi faktor 
'aktor yang lain, seperti yang dapat diketahui melalui Tab 1 5 berikut.  

TABEL 5 

Konsekuensi Kepuasan Kerja 

Konsekuensi 	 Pene iti 

Ketidakhadiran 	 Blau dan Boal, 1989; 

Keterlibatan dalam pekerjaan 	 Seshore, Lawler, Mirvis dan Cammann, 
1982; Abraham Rebe ca, 1999 

Perputaran Tenaga Kerja 	 Mobley (1982); Blau 	an Boal, 1989; 
Brown, 199; Mathiieu dan Zajac, 1990 

retreat, voice, silence, dan destruction 	(Robinson, 1994), 

Prestasi keja karyawan 	 Bhagat, 1982; Shore 	n Martin, 1989; 
Siggins, 1992; 

Kepuasan terhadap gaji, promosi, 	Porter dan Steers, 19 3 

pengawasan, dan rekan kerja 
berpengaruh terhadap keinginan untuk 
pindah 

Sumber: Penelitian terdahulu 

9 
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Faktor-Faktor Penyebab Kepuasan Kerja 

Dari uraian di atas dapatdiketahui bahwa kepuasan kerja dipengaruhi 
oleh komitmen organisasi. Selanjutnya, kepuasan kerja juga dipengaruh oleh 
faktor-faktor yang lain , seperti yang dapat diketahui melalui Tabel 6. 

Dari uraian di atas dapat dapat diketahui bahwa selain dipengaruhi oleh 
komitmen organisasi dan kea ilan organisasi, maka kepuasan kerja juga 
dipengruhi oleh berbagai fakt r yang dapat dikelompokkan ke dalam tiga 
kelompok, yaitu (1) karakteristi individu (usia, masa kerja, tingkat pendidikan, 
posisi, dan met expectations), (2) karakteristik pekerjaan (konflik peran, 
kemenduaan peran, keanekarag man ketrampilan, identitas tugas, keberartian 
tugas, dan otonomi, dan (3) kar, kteristik organisasi (partisipasi, skala usaha, 
dan usia organisasi). 

Kerangka Pemikiran 

Berkaitan dengan tujuan penelitian ini, dari hasil tinjauan pustaka di 
atas dapat diketahui bahwa (1) kepuasan kerja mempengaruhi komitmen 
organisasi (Tabel 4), (2) kepuasan kerja dan komitmen organisasi masing-masing 
mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja (Tabel 2), dan komitmen organisai 
merupakan mediator variable terhadap hubungan antara kepuasan kerja dengan 
keinginan untuk pindah kerja (Johnson et al. 1990; De Connick et al., 1994; 
William dan Hazer, 1986). 

Uraian-uraian terseut dituangkan ke dalam bagan kerangka pemikiran 
berikut ini: 

GAMBAR 1 

Kerangka Pemikiran 

      

  

Organ4ational Commitment: 
(AC, NC, CC) 

 

      

      

      

      

      

Job Satisfaction 

   

	• Turnover Intention 

   

      

      

Hipotesis 

Dari bagan kerangka pemikiran di atas dapat diturunkan hipotesis sebagai 
berikut: 
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H1 : Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan Komitmen organisasi 
HZ  : Terdapat hubungan antara komitmen organisasi denganklengan keinginan 

untuk keinginan untuk pindah kerja 
H3: Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk pindah 

kerja 
METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian survey yang bertujuan untuk 
memperoleh gambaran tentan pengaruh komitmen organisasi terhadap 
hubungan antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk pindah kerja. pada 
beberapa perusahaan di DKI Jaka ta. 

Jenis variabel penelitianny ada tiga macam variable bebas, variable me-
diator, dan variable terikat. Kepuasan kerja digunakan sebagai variabel bebas, 
komitmen organisasi digunakan sebagai variabel mediator, dan keinginan untuk 
pindah kerja digunakan sebagai variabel tidak bebas. 

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala interval dengan menentukan 
jenjang skor untuk masing-masing pertanyaan, yaitu dengan skala Likertienjang 
5. Dari pernyataan sangat tidak setuju (1) sampai pernyataan sangat setuju (5). 

Adapun definisi operasional dari variabel-varriabel penelitian: 

1. Kepuasan kerja (JS). Kepu san kerja terdiri dari 5 (lima) dimensi, yaitu 
kepuasan terhadap gaji, kon .si kerja, promosi, rekan sekerja dan kepuasan 
terhadap perlakuan pimpi n. Masing-masing aspeknya diukur dengan 
4 (empat) buah pertany an yang diadaptasi dari Chockalingan 
Viswesvaran, (1998). 

2. Komitmen Organisasi (OC). Komitmen organisasi terdiri dari 3 (tiga) 
komponen, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan 
normative commitment. Masing-masing dimensi itu diukur dengan 8 
(delapan) buah pertanyaan yang diadaptasi dari pertanyaan yang 
digunakan Allen dan Meyer (1990). 

3. Keinginan Untuk Pindah Kerja (TI). Daftar pertanyaan mengenai keinginan 
untuk pindah diadaptasi dar pertanyaan-pertanyaan yang digunakan oleh 
Chen dan Rancesco (2000) yang terdiri dari 4 item. 

Penelitian ini dilakukan to hadap karyawan dari beberapa perusahaan 
yang bergerak dibidang manufactur (76.02%), dan jasa (23.98%) di Jakarta. 
Respondennya sebagian besar adalah pria (61.8%), berusia di antara 23-40 tahun 
(84.6%), belum menikah (52%); bukan pimpinan (89%); berpendidikan Strata-
1 (45.5%), dan masa kerjanya antara 1 - 10 tahun (86.9%). 

ANALISIS IAN PEMBAHASAN 

Sebelum data primer yank  
dahulu dilakukan uji instrumen y 
Jenis validitas yang digunakan  

diperoleh dari responden diolah, terlebih 
g terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. 

adalah Confirmatory Factor Analysis yang 
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bantuan software AMOS akan menghasilkan nilai factor 1 
masing item. Item atau pertanyaan yang dianggap valid 
score factor loading minimal 0, 40 untuk penelitian yang m 
antara 200-250 (Hair, Anderson, Tatham dan Black, 19 

tersebut diketahui bahwa ada item yang tidak lo  

ading dari mas ng-
dalah item den an 
nggunakan sampel 
8:112). Dart hasil 
ding, yaitu: 

1). II.1, 11.3, II.10 (Variabel Kepuasan Kerja) 
Pengukuran model fit dari variabel kepuasan kerja ad 
Mutiara Sibarani Panggabean: GFI = 0.920, RMS 
0.875, TLI = 0.876, NFI = 0.852, Normed c2  = 2.272 

2). IV.2, IV.4, IV.6, IV.9, IV.12, IV.15, IV.17, IV.19, d.  
Komitmen Organisasi). Pengukuran model fit dari 
Organisasi adalah sebagai berikut : GFI = 0.896, A 
0.873, NFI = 0.853, Normed c2  = 2.791. 

3). Tidak ada item yang tidak loading Variabel Keinginan 
Pengukuran model fit dari variable keinginan untuk 
baik, yaitu dengn probability level secara keselur 
(p >0.05), GFI = 0.998, AGFI = 0.990, TLI = 1.008, 

lah sebagai berikut 
= 0.072, AGFI = 

n IV.24. (Varibel 
ariabel Komitmen 
FI = 0.848, TLI = 

untuk Pindah Kerja 
indah kerja sangat 
han sebesar 0.593 
Fl = 0.997. 

aka konstruk yang 
men orgnisai dan 
em-item yang tidak 
yang paling seiing 
Cronbach's AlPha. 
ngan positif antar 
enurut Hair dkk., 

t diterima (accept- 

iabilitasnya adalah 
tuk pindah kerja. 
ebut di atas tidak 
bantuan softWore 

bel kepuasan kerja 
dan alpha untuk 
t diartikan bahwa 
digunakan untuk 
arena nilai yang 

Jika item-item yang tidak loading itu dihilangkan, 
digunakan dalam penelitian ini (kepuasan kerja, korai 
keinginana untuk pindah kerja adalah valid. Selanjutnya i 
loading itu tidak lagi digunakan untuk uji reliabilitas. Ala 
digunakan dalam pengujian reliabilitas adalah Coefficien 
Coefficient Cronbach's alpha dapat diartikan sebagai hub 
item atau pertanyaan yang satu dengan lainnya. Dimana 
(1998:118) coefficient Cronbach's alpha yang cukup dap 
able) adalah yang bernilai 0,70. 

Pada penelitian ini, variabel yang memerlukan uji re 
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan keinginan u 
Dalam uji realiabilitas item-item yang tidak loading ter 
lagi diikut sertakan. Dart pengujian yang dilakukan denga 
SPSS. diperoleh Coefficient Cronbach's alpha untuk vari 
sebesar 0.8411, komitmen organisasi sebesar 0.8746 
keinginan untuk pindah kerja sebesar 0.8263. Hal ini dap'  
jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yan 
mengukur semua variabel penelitian ini konsisten, 
dihasilkan lebih besar 0,70 (Hair dkk., 1998:118). 

Uji Model 

Ada tiga jenis pengukuran goodness-of-fit menurut Hair dkk., (1998:611), 
yaitu: (1) absolute fit measures, (2) incremental fit measure , atau (3) parsimo-
nious fit measure. Para peneliti menganjurkan untuk men unakan satu atau 
lebih dari masing-masing jenis pengukuran. Dalam p nelitian ini yang 
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digunakan adalah (1) Goodness-Fit Index (GFI) sebesar 0,90 atau lebih, (3) 
Root Mean Square Error of Approcimation (RMSEA), nilai yang dapat diterima 
berkisar antara 0,05 sampai 0,08, (4) Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI), 
dianjurkan tingkat penerimaan A FI adalah lebih besar atau sama dengan 0,90, 
(5) Tucker-Lewis Index (TLI), nila yang diajurkan sebesar 0,90 atau lebih, dan 
Normed Fit Index (NFI), nilai yang iajurkan sebesar 0,90 atau lebih, dan Normed 
Chi-Square ( c2). Nilai yang dianj rkan : batas minimum 1, batas tertinggi : 2, 
3, atau 5. 

Dan hasil perhitungan deng n bantuan software Amos 4.0 dapat diketahui 
bahwa GFI= 0.920, RMSEA= 0, 078, AGFI= 0, 877, TLI= 0,923, dan NFI=0,905. 
Sehingga dapat dikemukakan bahwa model yang digunakan dalam penelitian 
ini dapat diterima, 

Uji Hipotesis 

Ketika sebuah model dianggap dapat diterima, hipotesis terhadap model 
tersebut dapat diuji (Hair et. al., 1998). Uji hipotesis dilakukan dengan 
membandingka p-value dengan nilai alpha. Jika p-value < alpha, maka null 
hipotesis atau hipotasis awal (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) gagal 
untuk ditolak. Jika p-value > alpha, maka hipotesis awal (H.) gagal untuk 
ditolak/didukung dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. 

Dengan banntuan Amos 4.0 Berikut ditampilkan hasil analisis regresi 
yang dituangkan ke dalam Tabel 7 berikut. 

TABEL 7 

Hasil Analisis Regresi 

Hipotesis Beta S.E. C.R. p-value 
H1  JS —> OC 0,844 0,363 7,803 0,000 
H2  OC ---> TI -0,381 0,041 2,793 0,005 
H3  JS --+ TI -0, 561 0,151 3, 745 0,000 

Sumber: hasil pengolahan 

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa dengan membandingkan nilai 
t-tabel  (1,960) dengan CR atau dengan membandingkan p-value dengan tingkat 
signifikan (alpha) sebesar 0,05. dapat disimpulkan bahwa semua hipotesis 
awal atau null hypotesis (H01  HOZ, dan H03)  yang diajukan dalam penelitian ini 
ditolak. Ini berarti, secara statisti terbukti bahwa: 

1. 	Terdapat hubungan yang si nifilcan, positif antara kepuasan kerja dengan 
komitmen organisasi (r = 0,844 dan nilai p<0,005). Dengan demikian 
hipotesis (H01) yang mengemukakan bahwa tidak terdapat hubungan yang 
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signifikan dan positif antara kepuasan kerja dengan 
ditolak 

2. Terdapat hubungan yang signifikan, negatif antara 
dengan keinginana untuk pindah kerja. (r = - 0,381 
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis (H.) y 
bahwa tidak terdapat hubungan antara komitme 
keinginan untuk pindah, diitolak 

3. Terdapat hubungan yang siignifikan, negatif antara k 
keinginan untuk pindah kerja (r = - 0, 56 dan nilai 
demikian hipotesis (Ho3) yang mengemukakan b.  
hubungan yang signifikan, negative antara kep 
keinginana untuk pindah kerja, ditolak. 

9. 
KESIMPULAN, IMPLIKASI, KETERBATASAN 

omitmen organisas, 

omitmen organisasi 
an nilai p = 0.005), 
ng mengemukakan 
organsasi dengan 

pusan kerja dengan 
<0.005)1). Dengan 
hwa tidak terdapat 
asan kerja dengan 

AN SARAN 

Kesimpulan 

Dan hasil analis tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa: 

1. Kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisas 
2. Komitmen organisasi mempengaruhi keinginan unt k pindah kerja 
3. Kepuasan kerja mempengaruhi keinginan untuk pin ah kerja. 
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan untu, pindah kerja (r = 

0,561) lebih besar daripada pengaruh komitmen .rganisai terhadap 
keinginan untuk pindah kerja (r = 0,381). Deng.: n demikian dapat 
disimpulkan bahwa (a) kepuasan kerja dan komitme' organisai masing-
masing dapat mempengaruhi keinginan untuk pinda kerja, (b) Kepuasan 
kerja dapat secara langsung mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja, 
dan (c) komitmen organisasi bukan merupakan media r variable terhadap 
hubungan antara kepuasan kerja dengan keinginan ntuk pindah kerja 
(Baron dan David, 1986). 

Implikasi 

Implikasi Teoritis 

Penelitian ini nampaknya dapat dilakukan pada p erusahaan di DKI, 
Jakarta, Indonesia untuk melanjutkan hasil penelitian terd hulu yang sebagian 
besar dilakukan di Amerika Serikat. Penelitian ini bemanfaat untuk 
pengembangan teori sikap, khususnya faktor-faktor ya ng mempengaruhi 
keinginan untuk pindah kerja yang pada gilirannya da at mempengaruhi 
perilaku, seperti keterlambatan, ketidakhadiran, produkt ivitas tenaga kerja, 
prestasi kerja, maupun perputaran tenaga kerja. 

Pertama, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 4da hubungan yang 
signifikan, negatif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Ini berarti 
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bahwa hasil penelitiaan ini mendulcung hasil penelitian terdahulu (e.g. Porter, 
Steers, Mowday, dan Boulian,1974; Marsh dan Manari,1977; Mowday, Porter 
dan Steers, 1982; Bluedorn,1982; Glegg, 1983; Dougherty, Bluedorn, dan Keon, 
1985; William dan Hazer,1986; Meyer dan Allen,1991; Naumann ; Scott, dan 
Donald ,2000) 

Kedua, hasil penelitian ini menemukan adanya hubungan yang signifikan, 
negative antara komitmen organ sai dengan keinginan untuk pindah kerja. 
Ini berarti bahwa hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya 
(e.g., Chen dan Francesco, 2000; Naumann, Scott, dan Donald, 2000). 

Ketiga, hasil penelitian ini menemukan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan, negative antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk pindah kerja. 
Ini berarti bahwa penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya (e.g., 
Birdseye dan Hill, 1995; Brown dan Petersen, 1993, Naumann, Scott, dan 
Donald. 2000 

Keempat, hasil penelitian mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi masing-masing dapat mempengaruhi keinginan untuk 
pindah kerja. Ini berarti bahwa hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian 
sebelumnya (Mobley, 1982, Brooke, Russel, dan Price, 1988; Blau dan Boal, 
1989), yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
keinginan untuk pindah kerja, secara langsung. Namun tidak mendukung hail 
penelitian yang mengemukakan bahwa kepuassn kerja mempengaruhi keinginan 
untuk pindah kerja melalui komitmen organisasi ( DeConnick et al., 1994; 
Johnson et al., 1990; William Hazer, 1986) maupun penelitian yang 
mengemukakan bahwa keinginan untuk pindah kerja hanya dipengaruhi oleh 
komitmen organisasi, dan tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Camp, 1994) 

Implikasi Manajerial 

Dari hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa: 

1. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi Ini 
berarti bahwa karyawan hanya akan memliki komitmen terhadap 
organisasi jika mereka merasa puas terhadap gaji, promosi, rekan kerja, 
pimpinan, dan kondisi kerjanya 

2. Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap keinginan untuk 
pindah kerja. Ini berarti bahwa jika karyawan memiliki komitmen 
terhadap organisasi maka mereka tidak berkeinginan untuk pindah kerja. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan untuk pindah 
kerja. Ini berarti bahwa karyawan yang merasa puas terhadap gaji, promosi, 
rekan sekerja, pimpinan, dan kondisi kerjanya, maka mereka tidak 
berkeinginan untuk pinda kerja. 

4. Pengaruh kepuasan kerja t rhadap keinginan untuk pindah kerja lebih 
besar daripada pengaruh mitmen orgnisasi. Ini berarti bahwa untuk 
mengurangi keinginan karyawan untuk pindah kerja, kegiatan manajer 
terutama dapat ditujukan kepada pemahaman akan faktor-faktor yang 
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cia mempengaruhi kepuasan kerja, seperti misalny keadilan dal m 
organisasi, karakteristik organisasi, karakaterist k pekerjaan, an 
karakteristik individu. 

Keterbatasan Dan Saran Untuk Penelitian Lebih Lanjut 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yan 
sebagai landasan dalam memberikan saran untuk penelitia 

dapat digunakan 
lebih lanjut, yaitu: 

Sikap karyawan dapat dipemahami bukan hanya de 
konsep, yaitu kepuasan kerja dan komitmen orgnisa 
dengan konsep lainnya, yaitu seperti keterlibatan dal 
sikap tersebut masing-msing dapat mempengaruhi p 
langsung maupun tidak langsung. Untuk itu, pada pe 
disarankan untuk melakukan penelitian tentang peng 
komitmen organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, d 
pndah kerja terhadap perilaku karywan (e.g., 
k tidakhadiran, prestasi kerja, atau perputaran tenag 
Variabel-variabel yang berasal dari karakteristik orga 
ppkerjaan, dan karakteristik individu dapat mempeng 
sisap itu. Oleh karena itu pada penelitian lebih lanju 
mengguna)can variabel-variabel tersebut, misainya, 
pengaruh dari sikap karywan (kepuasan kerja, ko 
keterlibatan dalam pekerjaan, dan/atau keinginan u 
terhadap perilaku berdasarkan karakateristik indivi 
kelamin, umur, status perkawinan, dan masa kerj 
organisasi, atau karakteristik pekerjaan. 
Untuk penelitian lebih lanjut juga dianjurkan memasu 
belum diteliti di sini, yaitu keadilan di tempat kerja, m 
pengaruh keadilan dalam seleksi, penilian prests.  
koinpensasi, penentuan peserta traning, atau pemutus 
terhadap sikap (kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
p4erjaa, dan/atau keinginan untuk pindah kerja) dan 
(keterlambatan, ketidakhdiran, produktivitas karyaw 
dan/atau perputaran tenaga kerja). 
Ke uasan kerja didefinisikan sebagai sebuah konsep 
jaihak, yaitu memiliki beberapa dimensi. Untuk itu dala 
lai jut dianjurkan untuk meneliti pengaruh dari masi 
ke uasa kerja tersebut terhadap konsep sikap lainnya 
perilalcu sebagaimana telah diungkapkan dalam tinjauan pustaka. 

1.  

2.  

3.  

4.  

gan dua (2) buah 
s, melainkan juga 
m pekerjaan clan 

estasi kerja secara 
elitian lebih lanjut 
uh kepuasan kerja, 
n keinginan untuk 

keterlambatan, 
kerja). 

isasi, karakteristik 
ruhi setiap konsep 
disarankan untuk 
enelitian tentang 
nitmen organisi, 
tuk pindah kerja) 
u (misanya: jeiiis 
), karakateriktik 

an variable yang 
salnya bagaimana 

kerja, prornosi, 
n hubungan kerja 
keterlibtan dalam 
erilaku karyawan 
n, prestasi kerja, 

yang berdimensi 
penelitian lebih 

-masing dimensi 
an/ atau terhadap 
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