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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional,
kinerja dan turnover intention pada karyawan PT. INDOSPRING Gresik. Dan untuk tingkat turnover intention
karyawan di perusahaan, maka diperlukan tolak ukur pengukuran yang tepat, yang meliputi kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan kinerja. Ketiga variabel tersebut memungkinkan mampu mempengaruhi turnover
intention.

Penelitian ini menggunakan structural equation modelling dengan 150 karyawan tetap PT.
INDOSPRING Gresik sebagai sampel. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling,
dengan kriteria karyawan yang berstatus karyawan tetap di PT. INDOSPRING.

Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional,
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention,
komitmen organisasional berpengaruh terhadap turnover intention dan kinerja berpengaruh terhadap turnover
intention. Saran penelitian ini meneliti karyawan tetap di perusahaan dengan bidang yang sama yaitu
manufaktur untuk memberikan penelitian yang kuat tentang turnover intention karyawan yang terjadi di
perusahaan tersebut.
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PENDAHULUAN

Pentingnya aspek perilaku-perilaku kerja karyawan dalam menetapkan keputusan-keputusan dan
kebijakan-kebijakan dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah menjadi subjek penelitian
dan perdebatan yang menarik minat para peneliti dan akademisi. Konstruk perilaku kerja karyawan yang banyak
mendapat perhatian para peneliti adalah komitmen organisasional, kepuasan kerja (job satisfaction) dan kinerja
serta keinginan berpindah (turnover intention), dalam Sangroengrob dan Techachaicherdchoo (2008).

Berdasarkan deskripsi diatas diperlukan sebuah penelitian tentang pola hubungan variabel-variabel
laten yang berpengaruh terhadap turnover intention. Dalam persamaan model struktural, kontribusi masing-
masing indikator dalam membentuk konstruk laten juga diteliti.

Sejalan dengan latar belakang tersebut, penelitian ini juga mendasarkan pada beberapa penelitian
sebelumnya. Brough et al. (2004) dalam Istikomah (2006), menyatakan bahwa variabel organisasi dan social
support berpengaruh terhadap job satisfaction dan turnover intention. Menurut Pareke (2003;61), kepuasan
kerja mempengaruhi keinginan berpindah pada karyawan. Dalam penelitian ini digunakan metode Structural
Equation Modeling (SEM) yang secara simultan (bersamaan) menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
job satisfaction dan turnover intention pada karyawan serta hubungan antara variabel-variabel tersebut.
Penelitian mengenai faktor yang berpengaruh terhadap turnover intention dengan SEM pernah dilakukan oleh
Tjendra et. al (2009) dalam Tjendra dan

Peneliti memilih judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional, Kinerja dan
Turnover Intention Pada Karyawan PT. INDOSPRING di Kota Gresik”, karena ingin mengetahui apakah
kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasional, kinerja dan turnover intention serta apakah komitmen
organisasional dan kinerja mempengaruhi turnover inteniton. Diketahui juga manfaat dalam penelitian ini,
sebagai berikut:

Manfaat akademis: Secara akademis, untuk mengetahui hubungan teori-teori yang sudah dipelajari dan
mengembangkan ilmu, khususnya ilmu sumber daya manusia, tentang hubungan antara variabel Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen Organisasional, Kinerja dan Turnover Intention bagi karyawan.

Manfaat praktis: Memberikan informasi bagi PT. INDOSPRING untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen Organisasional, Kinerja dan Turnover Intention serta mengetahui pengaruh Komitmen
Organisasional dan Kinerja terhadap Turnover Intention pada karyawan



TINJAUAN PUSTAKA

Kepuasan Kerja

Menurut As’ad (2002) dalam Syaiin (2006), kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan
hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor- faktor pekerjaan, penyesuian diri dan hubungan sosial individu
di luar kerja.

Dapat disimpulkan, bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut
penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya upah ,
kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis.

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional merupakan prediktor bagi voluntary turnover, dimana kecenderungan
komitmen sebelum memasuki organisasi akan berhubungan positif dengan komitmen beriktunya (setelah masuk
organisasi) akan berhubungan negatif dengan voluntary turnover. Lee et.al,. (1992) dalam Hersusdadikawati
(2004), sehingga kepuasan kerja karyawan termasuk didalamnya adalah kepuasan kerja yang diterima akan
dipengaruhi oleh komitmen pada tahap awal memasuki organisasi, Lance & Vandenburg (1992) dalam
Hersusdadikawati (2004).

Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu,
sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut.

Hubungan Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention

Keadaan ini sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi karena organisasi mendapat dukungan penuh dari
anggotanya sehingga dapat berkonsentrasi secara penuh pada tujan yang diprioritaskan. Morrison (1997) dalam
dalam Hersusdadikawati (2004), menyatakan bahwa komitmen merupakan faktor yang penting bagi organisasi
karena : (1) pengaruhnya bagi turnover dan (2) hubungannya dengan kinerja yang mengasumsikan bahwa
individu yang mempunyai komitmen cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada pekerjaan.
Johnson et al (1990) dalam Hersusdadikawati (2004), mengatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan
negatif terhadap keinginan untuk pindah, semakin tinggi komitmen organisasinya maka semakin rendah
keinginannya untuk pindah dari tempat kerjanya semakin kecil begitu juga sebaliknya.

Kinerja Karyawan

Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai
tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur
karyawan atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing karyawan.

Hubungan Kinerja terhadap Turnover Intention

Keinginan untuk pindah (Turnover Intention) merupakan sinyal awal terjadinya turnover karyawan di dalam
organisasi. Turnover Intention adalah derajat kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari
pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang
akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang dan dua tahun yang akan datang, Low
et al (2001) dalam Widodo (2010). Sikap lain yang secara simultan muncul dalam individu ketika muncul
turnover intention adalah berupa pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain,
mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di tempat lain. Namun demikian
apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut tidak tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang
sekarang dimiliki, maka secara emosional dan mental karyawan akan keluar dari perusahaan yaitu dengan sering
datang terlambat, sering bolos, kurang antusias atau kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik,
Russ dan McNeilly (1995) dalam Widodo (2010).

Turnover Intention
Mathis-Jackson (2006:146) mengemukakan bahwa intensi Turnover (Perputaran) adalah Proses dimana
karyawan-karyawan meninggalkan organisasi dan harus digantikan.

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yohana dan Sherly (2008), yang dilakukan menunjukkan turnover
intentions berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Tingkat turnover intentions



karyawan cenderung rendah, karena rata-rata karyawan cukup puas dan bahkan puas dengan pekerjaannya.
Selain itu berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sunjoyo dan Harsono (2003) dalam Palupi (2011), di
Kantor Akuntan Publik di Bandung, Surabaya, dan Jakarta yang fokus penelitiannya adalah faktor-faktor yang
mempengaruhi turnover intentions menunjukkan bahwa hanya faktor kepuasan kerja saya yang mempengaruhi
turnover intentions sementara ketiga dimensi dalam komitmen organisasi yang terdiri dari afektif, continuance,
dan normatif tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan.

Perumusan Hipotesis

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional pada karyawan PT. INDOSPRING.
Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja pada karyawan PT.INDOSPRING.

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada karyawan PT.INDOSPRING.

Komitmen Organisasional tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention pada karyawan PT.
INDOSPRING.

5. Kinerja tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention pada karyawan PT. INDOSPRING.
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METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini data yang digunakan ialah data berdasarkan dari hasil penelitian terdahulu tentang
subjek dan variabel yang terkait dan pengambilan datanya selain dari hasil penelitian terdahulu juga didapat
dengan cara menyebar kuisioner (data sekunder).

Karena subjek yang ingin diteliti ialah karyawan tetap dan variabel-variabelnya ialah Kepuasan Kerja,
Komitmen Organisasional, Kinerja dan Turnover Intention, maka tidak bisa hanya berdasarkan dari hasil
penelitian terdahulu saja, karena aspek-aspek tersebut saling berkaitan dan perkembangannya selalu berubah
sesuai tuntutan jaman. Oleh karena itu, digunakan alat bantu berupa kuesioner.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data asli yang
dikumpulkan oleh periset untuk menjawab masalah risetnya secara khusus, Istijanto (2005) dalam Pamungkas
(2012). Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuisioner kepada para karyawan PT.
Indospring kota Gresik.

Skala pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert (5 poin), yaitu rentang skala
anatara satu sampai lima, Sugiyono (2008:132-133) dalam Pamungkas, (2012)

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. INDOSPRING, khususnya karyawan yang
berstatus pegawai tetap yang berjumlah 150 karyawan.

Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 150 orang responden, alasan mengambil jumlah sampel
150 orang ialah untuk memenuhi persyaratan dengan penggunaan metode SEM (Structural Equation Modelling)
yaitu minimum 100 responden. Alasan lainnya menurut informasi dari data perusahaan menyatakan bahwa
karyawan bagian produksi di PT. INDOSPRING tersebut sejumlah 150 karyawan saja yang perlu diteliti dalam
penelitian Turnover Intention ini. Sehingga peneliti menetapkan untuk menyebarkan kepada 150 responden
sesuai permintaan dari perusahaan.

Diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin adalah Laki- laki sebanyak 87
orang (58%), dan berjenis kelamin adalah perempuan sebanyak 63 orang (42%). diketahui bahwa karakteristik
responden berdasarkan lama kerja di bawah 5 tahun sebanyak 53 karyawan (35.3%), lama kerja 5-10 tahun
sebanyak 84 karyawan (56%), lama kerja 11-19 tahun sebanyak 10 karyawan (6.7%) dan lama kerja di atas 20
tahun hanya 3 karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan lama kerjanya 5-10 tahun di PT.
INDOSPRING diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan usia, yaitu di bawah 26 tahun sebanyak 39
karyawan (26%), 26-35 tahun sebanyak 78 karyawan (52%), 40-50 tahun sebanyak 26 karyawan (17.3%) dan
usia di atas 50 tahun hanya 7 karyawan (4.7%). Sehingga, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar dari
responden yang ada usianya adalah 26-35 tahun. diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan
pendidikan terakhir, yaitu SMA sebanyak 16 karyawan (7.3%), D3 sebanyak 44 Karyawan (30.7%), dan S1
sebanyak 90 karyawan (60%). Sehingga, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden yang ada adalah
karyawan yang berpendidikan terakhir S1. diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan status
kepegawaian sebanyak 150 orang (100%). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh responden yang ada dalam
penelitian ini telah dapat mengambil keputusan dengan baik, karena semua responden yabg saya teliti hanya
karyawan dengan status karyawan tetap.



ANALISIS DATA

Uji Normalitas

Variable min Max | skew c.r. | kurtosis cr.
TI5 3,000 5,000 | -,264 | -1,321 -,752 -1,879
TI4 3,000 5,000 | -,173 -,866 -,555 -1,388
TI3 3,000 5,000 | -,246 | -1,229 -,624 -1,560
TI2 3,000 5,000 | -,324 | -1,620 -,659 -1,648
TI1 3,000 5,000 | -,304 | -1,520 -,654 -1,634
K6 3,000 5,000 | -,380 | -1,898 -,678 -1,695
K5 3,000 5,000 | -318 | -1,589 -,671 -1,678
K4 3,000 5,000 | -364 | -1,818 -,668 -1,669
K3 3,000 5,000 | -,070 -,349 -,863 -2,158
K2 3,000 5,000 | -,224 | -1,120 -1,007 -2,516
K1 3,000 5,000 ,143 J17 -,854 -2,134
KOl 3,000 5,000 | -,719 | -1,597 724 1,809
KO2 3,000 5,000 | -,444 | -2,220 ,630 1,700
KO3 3,250 5,000 | -, 793 | -1,963 1,372 1,430
KK1 3,000 5,000 | -,168 -,839 -,565 -1,413
KK2 3,000 5,000 | -,199 -,994 -,614 -1,535
KK3 3,000 5,000 | -,310 | -1,548 -,752 -1,879
KK4 3,000 5,000 | -,437 | -2,187 -,686 -1,715
KKS5 3,000 5,000 | -366 | -1,828 -,706 -1,764
KK6 3,000 5,000 | -280 | -1,398 -,656 -1,641
KK7 3,000 5,000 | -497 | -2,484 -,680 -1,700
KKS8 3,000 5,000 | -225 | -1,127 -,614 -1,534
KK9 3,000 5,000 | -310 | -1,548 -,752 -1,879
KK10 3,000 5,000 | -293 | -1,463 -,680 -1,700
KK11 3,000 5,000 | -304 | -1,520 -,654 -1,634
KK12 3,000 5,000 | -,437 | -2,187 -,686 -1,715
KK13 3,000 5,000 | -,321 | -1,603 -,667 -1,667
KK14 3,000 5,000 | -,489 | -2,446 -,648 -1,619
KK15 3,000 5,000 | -,248 | -1,239 -,620 -1,550
Lanjutan Tabel 4.11
KK16 3,000 | 5,000 -,088 -,441 -,608 -1,520
KK17 3,000 | 5,000 -,392 -1,960 -,701 -1,753
KK18 3,000 | 5,000 -,109 -,546 -,627 -1,567
KK19 3,000 | 5,000 -,422 2,112 -,674 -1,684
KK20 3,000 | 5,000 -,152 -,758 -,659 -1,647
Multivariate 9,379 2,082

Berdasarkan tabel 4.11, nampak bahwa nilai critical ratio baik untuk Skewness dan Kurtosis tidak melebihi
batas minimum yang ditentukan pada tingkat signifikansi 1% yaitu + 2,58, baik secara univariate maupun
multivariate, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang ada pada penelitian ini terdistribusi normal sehingga
asumsi terpenuhi dan analisis dapat dilanjutkan pada prosedur selanjutnya.

Uji Reliabilitas

CR Kepuasan Kerja = (14,377)* = 0,95
(14,377)*+ 9,58
Dari perhitungan tersebut didapat nilai realibilitas konstruk Kepuasan Kerja sebesar 0,95. Dengan
demikian, konstruk Kepuasan Kerja reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.




CR Komoitmen Organisasional = (2.443) = 0,85
(2,443)*+ 1,00
Dari perhitungan tersebut didapat nilai realibilitas konstruk Komitmen Organisasional sebesar 0,85.
Dengan demikian, konstruk Komitmen Organisasional reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk
analisis lebih lanjut.

CR kinerja = (4.422) = 0,87
(4,422)*+ 2,735
Dari perhitungan tersebut didapat nilai realibilitas konstruk Kinerja sebesar 0,87. Dengan demikian,
konstruk Kinerja reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

CR Turnover Intention = (3.62)° = 0,84
(3,62)*+ 2,36
Dari perhitungan tersebut didapat nilai realibilitas konstruk Turnover Intention sebesar 0,84. Dengan
demikian, konstruk Turnover Intention reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut
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Critical | Sig.
Variabel Estimate | Ratio Keterangan
Kepuasan Kerja — Komitmen 0,120 2,025 | 0,043 Diterima
Organisasional
Kepuasan Kerja — Kinerja 0,116 3,844 | 0,000 | Diterima
Kepuasan Kerja — Turnover 0,378 0,982 | 0,214 Ditolak
Intention
Komitmen Organisasional — 0,589 1,056 | 0,185 Ditolak
Turnover Intention
Kinerja — Turnover Intention 0,762 0,691 | 0,349 Ditolak

KESIMPULAN

PT. INDOSPRING di masa mendatang hendaknya tetap memikirkan bagaimana mengelola karyawan
agar kepuasan kerja, komitmen dan kinerja karyawan tidak hanya sementara saja sehingga nantinya terjadi
perpindahan karyawan (Turnover Intention) yang terlalu tinggi, khususnya perlu menentukan kebijakan tentang
pemberian imbalan untuk karyawan yang mengalami proses perputaran tidak sukarela (pemecatan) ataupun
perputaran secara sukarela, serta memberikan tunjangan pensiunan atau pesangon selama karyawan bekerja
hingga umur atau fisik karyawan tidak mumpuni lagi untuk bekerja. Semakin banyak Turnover Intention
karyawan membuat produktifitas perusahaan menjadi tidak stabil. Selama ini karyawan bekerja memang
kepuasan, komitmen dan kinerjanya tinggi tetapi pihak manajemen perusahaan hendak mempertahankan atau
memperbaharui sistem manajemen sdm atau karyawan agar karyawan tetap loyal pada pekerjaan dan
perusahaan, sehingga karyawan merasa bahwa dengan komitmen atau loyal, karir karyawan dan jenjang masa
depan di perusahaan benar-benar dirasa sudah baik.
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pembimbing I dan Bapak Drs. P. Julius F. Nagel , M.M. selaku Dosen Pembimbing II yang telah meluangkan
waktu, tenaga dan pikiran untuk memberikan bimbingan dan pengarahan yang sangat berguna dalam penulisan
artikel ini.
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