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ABSTRAK

Turnover intention merupakan niat Kkaryawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasonal terhadap turnover intention Manis Gallery Mas Ubud pada
Karyawan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Manis
Gallery Mas Ubud yang berjumlah 54 orang karyawan, Metode penentuan sampel
dilakukan dengan metode sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui metode
wawancara dan kuesioner. Alat analisis yang digunakan adalah teknik regresi linier
berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja maka akan mengurangi tingkat turnover intention. Untuk variabel komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen organisasional maka akan
mengurangi tingkat turnover intention. Hal ini bertujuan agar karyawan tidak memiliki
pemikiran terkait keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan.

Kata Kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasional, turnover intention

ABSTRACT

Turnover intention is the intention of the employee to quit working from his job. The
purpose of this study is to determine the effect of job satisfaction and organizational
commitment to turnover intention Manis Gallery Mas Ubud on Employees. The population
used in this research is all employees of Manis Gallery Mas Ubud which amounts to 54
employees, Method of determining the sample is done by saturated sampling method. Data
collection was done through interview method and questionnaire. Analyzer used is doubled
linear regression technique. The result of analysis shows that job satisfaction has positive
and significant effect on turnover intention, it shows that the higher level of job satisfaction
will reduce the turnover intention level. For organizational commitment variables have a
positive and significant influence on turnover intention, this indicates that the higher level
of organizational commitment will reduce the level of turnover intention. It is intended that
employees have no thoughts regarding their desire to get out of the company.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, turnover intention
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PENDAHULUAN

Setiap bisnis yang dijalankan selalu menuntut para pengusaha untuk dapat
berkompetisi dan berusaha agar tetap bertahan dari segala jenis persaingan dan
perubahan yang akan terjadi. Setiap perusahaan di dalam menjalankan usahanya
tidak dapat melepas perhatian pada pengelolaan sumber daya manusia yang
dimilikinya. Masalah sumber daya manusia merupakan hal yang sangat
menentukan keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan, dimana tujuan
tersebut tidak akan tercapai apabila karyawantidak melaksanakan pekerjaannya
dengan baik (Sylvia dkk., 2014). Untuk mewujudkan hal tersebut diperlukannya
sumber daya manusia yang berkualitas agar dapat mencapai tujuan perusahaan.

Faktor utama dalam keberhasilan suatu organisasi adalah Sumber Daya
Manusia (SDM), karena SDM tersebut yang mengelola seluruh sumber daya yang
dimiliki oleh perusahaan. Ardana dkk. (2012:3) mengemukakan sumber daya
manusia adalah harta atau aset paling berharga dan paling penting dimiliki oleh
suatu organisasi/perusahaan, karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan
oleh unsur manusia. Jika organisasi atau perusahaan ingin mencapai Kinerja yang
maksimal maka diperlukannya SDM vyang berkualitas untuk meningkatkan
efektivitas dan produktifitas kerja karyawan.

Kualitas dan perkembangan suatu organisasi diperlukan peran dari sumber
daya manusia (SDM) untuk mendukung ke suksesan perusahaan. Suatu
perusahaan tidak selalu bergantung pada bagaimana perusahaan memiliki
karyawan yang produktif, memmiliki potensi, berkompeten, tetapi bagaimana

perusahaan dapat memberi dorongan yang dapat mempengaruhi produktivitas

5233



I Komang Agus Dharma Sentana, Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen...

kerja karyawan. Faktor sumber daya manusia (SDM) memiliki peranan penting
agar karyawan berperan sebagai faktor perencana, pelaksana, serta pengendali
yang tetap berperan aktif dalam mewujudkan tujuan dari perusahaan. Sumber
daya manusia yang produktif akan dapat mengaplikasikan rancangan yang
dijadikan segabai sasaran atau target dari suatu organisasi.

Fenomena yang sering terjadi pada perusahaan dimana karyawan memiliki
keinginan Kkeluar dari perusahaan. Hal tersebut dikarenakan rendahmya
kegairahan kerja karyawan serta ketidak puasan karyawan saat bekerja yang dapat
menuai karyawan untuk keluar dari peusahaan. Apabila kondisi pekerjaan yang
tidak nyaman maka akan terjadinya turnover intention yang tinggi (Mudiartha
dkk., 2001:252). Berbagai definisi tentang turnover intention sering Kkali
diungkapkan oleh peneliti-peneliti sebelumnya. Menurut Lekatompessy (2003)
turnover intention lebih mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi
berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi. Namun, turnover
intention mengacu pada hasil evalusasi individu mengenai kelanjutan
hubungannya dengan organisasi dan belum ditunjukkan tindakan pasti
meninggalkan organisasi. Turnover intention merupakan suatu hal yang sangat
tidak dikehendaki oleh suatu perusahaan. Tingginya tingkat turnover intention
akan menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan yang dapat menciptakan
ketidak stabilan dan ketidakpastian (ucertainity) terhadap kondisi tenaga kerja
serta dalam peningkatan sumber daya manusia. Turnover intention yang tinggi
dapat menunjukan bahwa perusahaan tidak efektif, sehingga perusahaan dapat

kehilangan karyawan yang sudah memiliki pengalaman sebelumnya dan
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perusahaan perlu melatih kembali karyawan baru.

Penyebab terjadinya turnover intention adalah kepuasan kerja karyawan.
Untuk mengurangi terjadinya turnover intention pada perusahaan maka
perusahaan setidaknya meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Kepuasan
kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual dan setiap individu memiliki
tingkat kepuasan berbeda sesuai sistem nilai yang berlaku pada dirinya (Rivai dan
Sagala, 2011:856). Karyawan yang merasa puas akan menunjukan sifat dan
prilakunya dalam bekerja apakah peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan
sudah sesuai dengan nilai dirinya. Begitu pula sebaliknya apabila karyawan yang
merasa belum puas pada kondisi pekerjaannya maupun perarturan yang ditetapkan
oleh perusahaan tidak sesuai dengan nilai dirinya, maka akan menuai ketidak
puasan kerja pada karyawan tersebut yang berdampak pula kepada keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan atau turnover intention. Menurut
Bramantara (2015:30). Turnover intention merupakan niat karyawan untuk keluar
dari pekerjaannya yang belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan
organisasi.

Penyebab lain yang dapat menimbulkan adanya keinginan karyawan untuk
keluar dari perusahaan adalah menurunnya tingkat komitmen organisasional dari
karyawan. Meyer et al. (1993) menunjukkan bahwa peningkatan komitmen
berhubungan dengan peningkatan produktivitas dan turnover intention yang
semakin rendah. Sopiah (2008:155) menyatakan bahwa komitmen organisasional
adalah dimensi prilaku penting, yang dapat digunakan untuk menilai

kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota perusahaan. Komitmen
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merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada perusahaan
dan proses berkelanjutan di mana karyawan mengekspresikan perhatiannya
terhadap perusahaan dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Setiap
karyawan selalu berkeinginan memberikan yang terbaik dan bahkan bersedia
untuk bersikap loyal terhadap perusahaan, apabila karyawan merasa puas dengan
apa yang diterima di perusahaan yang bersangkutan.

Menurut Nagar (2012) Komitmen organisasional adalah tingkat dimana
karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi, serta berkeinginan untuk tetap
tinggal dengan organisasi tersebut. Komitmen karyawan terhadap organisasi
ditunjukan dengan keterlibatannya secara aktif dalam mencapai tujuan organisasi (Shinta,
2013). Komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam
mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu organisasional (Mowday, Porter
& Steers, et al. 1982 dalam Vandenberg, 1992). Komitmen organisasional
dibangun atas dasar kepercayaan individu atas nilai-nilai organisasional, kerelaan
individu dalam membantu mewujudkan tujuan organisasional dan loyalitas untuk
tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena itu komitmen organisasional akan
menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) baik individu terhadap
organisasi. Komitmen organisasional menunjukkan tingkat keyakinan dan
loyalitas individu terhadap organisasinya atau intensitas seseorang untuk
mengidentifikasi dirinya, serta tingkat keterlibatannya dalam organisasi (Indriyani
dan Wisnu, 2011).

Manis Gallery Mas Ubud Bali adalah perusahaan yang bergerak di bidang

jasa pariwisata. Manis Gallery Mas Ubud berlokasi di Desa Mas, Kecamatan
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Ubud, Gianyar, Bali. Perusahaan ini bergerak di bidang kerajinan ukiran berbahan
dasar kayu. Perusahaan ini menjadi salah satu tujuan wisata para wisatawan yang
berkunjung ke Bali, untuk itu pihak perusahaan ingin memberikan pelayan yang
terbaik kepada wisatawan yang berkunjung, baik wisatawan domestik maupun
mancanegara. Manis Gallery Mas Ubud sangat memerlukannya karyawan yang
memiliki potensi didalam perusahaan. Manis Gallery Mas Ubud tidak terlepas
dari berbagai masalah, terutama masalah yang berkenaan tentang keinginan
karyawan keluar dari perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan manager
HRD Manis Gallery, ditemukan adanya masalah tentang turnover intention. Hal
ini dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1.

Data Turnover Karyawan perBulan di Manis Gallery Mas Ubud Bulan
Januari —-Desember Tahun 2016

Jumlah Jumlah Jumlah
No Bulan Karyawan Karywan Karyawan

Keluar Masuk
1 Januari 61 2 0
2 Februari 59 1 0
3 Maret 55 3 0
4 April 54 1 2
5 Mei 56 0 0
6 Juni 54 2 2
7 Juli 56 0 2
8 Agustus 58 2 0
9 September 56 2 0
10 Oktober 54 0 1
11 November 55 2 1
12 Desember 54 0 0
TOTAL 54 15 8

Sumber : Manis Gallery Mas Ubud, 2016
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Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa dalam jangka waktu satu tahun
yaitu dari bulan januari 2016 sampai dengan desember 2016 tingkat turnover
intention pada karyawan Manis Gallery Mas Ubud cukup tinggi, hal tersebut
dapat dilihat dari adanya karyawan yang keluar hampir setiap bulan, turnover
intention tertinggi terjadi pada bulan Maret 2016 dimana 3 orang keluar dari
perusahaan.Tingkat turnover intention yang tinggi menurut penelitian yang
dilakukan Ghayyur et al. 2012, Jehanzeb et al. 2013, Magsood et al. 2012
menunjukan kepuasan kerja dan komitmen organisasional menjadi penyebab
terjadinya turnover intention sebelum karyawan memutuskan untuk keluar dari
organisasi (turnover itention), mengacu pada hal tersebut peneliti ingin
mengembangkan lebih lanjut apakah kepuasan kerja dan komitmen organisasional
menjadi penyebab terjadinya turnover intention juga terjadi pada karyawan Manis
Gallery Mas Ubud.

Pengamatan awal dilakukan 10 orang karyawan dan pimpinan perusahaan
dengan cara mengamati dan mencatat fenomena yang terjadi di perusahaan
kemudian menggunakannya sebagai bahan pertimbangan pada penelitian.
Berdasarkan pengamatan yang dilakukan teridentifikasi adanya indikasi
permasalahan yang berkaitan dengan turnover intention dan kepuasan kerja
seperti adanya karyawan yang datang terlambat, bermalas-malasan saat bekerja,
dan adanya karyawan yang tidak masuk kerja tanpa pemberitahuan sebelumnya
atau tanpa surat izin.

Pengamatan lain juga menemukan masalah yang mencerminkan kurangnya

komitmen organisasional di perusahaan seperti adanya karyawan yang tidak
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bermangat saat melayani wisatawan, dan berpakaian tidak rapi. Hal ini tentu saja
melanggar standar etika pelayanan yang telah ditetapkan dan menjadi bukti
rendahnya komitmen karyawan terhadap nilai dan tujuan dari perusahaan.
Fenomena dan rangkaian masalah yang terjadi di Manis Gallery Mas Ubud
tersebutlah yang memotivasi untuk melakukan penelitian lebih lanjut yang
berjudul pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap turnover
intention pada karyawan Manis Gallery Mas Ubud.

Teori tindakan beralasan yang dikemukakan oleh Ajzen dan Fishbein (1975)
menyatakan bahwa perilaku timbul dipengaruhi oleh sikap melalui proses
pengambilan keputusan yang teliti dan beralasan , dan dampaknya terbatas pada
tiga hal; pertama, perilaku tidak banyak ditentukan oleh sikap umum tapi oleh
sikap yang spesifik terhadap sesuatu, kedua, perilaku dipengaruhi tidak hanya
oleh sikap tetapi juga norma-norma subjektif, ketiga, sikap terhadap suatu
perilaku bersama norma-norma subjektif membentuk suatu intensi atau niat untuk
berperilaku tertentu.

Inti dari teori tindakan beralasan adalah perilaku terbentuk dari intensi atau
niat terhadap perilaku. Intensi merupakan fungsi dari dua determinan dasar, yaitu
sikap individu terhadap perilaku dan persepsi individu terhadap tekanan sosial
untuk melakukan atau untuk tidak melakukan perilaku yang bersangkutan yang
disebut norma subjektif.

Harnoto (2002:2) menyatakan, turnover intention adalah keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan

timbulnya turnover intention dan di antaranya adalah keinginan untuk
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mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Turnover intention pada dasarnya adalah
keinginan untuk meninggalkan atau keluar dari perusahaan. Turnover karyawan
adalah pengunduran diri permanen secara sukarela (voluntary) maupun tidak
sukarela (involuntary) dari suatu organisasi (Robbins dan Judge, 2008: 38).
Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan karyawan untuk
meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa
menarik pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya alternatif pekerjaan lain,
sebaliknya, involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan keputusan
pemberi kerja untuk menghentikan hubungan kerja dan bersifat uncontrollable
bagi karyawan yang mengalaminya (Shaw et al., 1998). Voluntar yturnover dapat
dibedakan menjadi dua : a. Avoidable turnover (yang dapat dihindari). Hal ini
disebabkan oleh upah yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja yang lebih baik
di perusahaan lain, masalah dengan kepemimpinan / administrasi yang ada, serta
adanya perusahaan lain yang lebih baik. b. Unavoidable turnover (yang tidak
dapat dihindari). Hal ini disebabkan oleh pindah kerja ke daerah lain karena
mengikuti pasangan, perubahan arah karir individu, harus tinggal di rumah untuk
menjaga pasangan atau anak, dan kehamilan. Involuntary turnover diakibatkan
oleh tindakan pendisiplinan yang dilakukan oleh perusahaan atau karena lay off.
Kepuasan kerja adalah perasaan positif seorang karyawan yang merupakan
hasil dari evaluasi karakteristik pribadi karyawan, seorang karyawan dengan
kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan
tersebut, sementara seorang karyawan yang merasakan ketidakpuasan dengan

pekerjaan mereka memiliki perasaan-perasaan yang negatif pada pekerjaannya
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(Robbins & Judge, 2009 : 99). Dampak positif dari seorang karyawan yang
merasakan kepuasan kerja salah satunya adalah menurunnya keinginan dari
karyawan untuk berhenti dari perusahaan (Suhanto, 2009). Sakiru et al. (2013)
mengungkapkan kepuasan kerja adalah hal penting bagi karyawan untuk
pengembangan organisasi, karyawan berharap mendapat lebih banyak kepuasan
kerja dibandingkan dengan pekerjaan mereka sebelumnya. Bakotic (2013)
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai. Garboua dan Montmarguette (2004) menyatakan bahwa kepuasan
kerja menggambarkan perasaan kerja yang didasari atas pengalaman kerjanya.
Robbins dan Judge (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasional
(organizational commitment) merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak terhadap tujuan-tujuan organisasional serta memiliki keinginan untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasionl tersebut. Avolio et al.
(2004) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah sikap yang
mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat dengan
organisasinya. (Arabiyat.,2011). Kartika dkk. (2014) menambahkan bahwa
komitmen organisasional merupakan suatu ikatan dan loyalitas yang dimiliki
karyawan untuk melibatkan diri secara aktif dalam organisasi demi kemajuan
organisasi. Kartika dkk. (2014) menambahkan bahwa komitmen organisasional
merupakan suatu ikatan dan loyalitas yang dimiliki karyawan untuk melibatkan
diri secara aktif dalam organisasi demi kemajuan organisasi. Komitmen organisasi

merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan
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perilaku positif yang kuat terhadap organisasikerja yang dimilikinya (Djastuti,

2011).

Turnover intention mencerminkan niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Robbins (2003) menjelaskan
bahwa kepuasan kerja dihubungkan negatif dengan keluarnya karyawan, tetapi
faktor-faktor lain seperti pasar kerja, kesempatan kerja alternatif dan panjangnya
masa kerja merupakan kendala penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada.
Hal ini senada dengan Salleh et al. (2012) dalam penelitiannya menemukan aspek
kepuasan kerja yang meliputi promosi, pekerjaan itu sendiri, serta supervisi
kecuali rekan kerja terbukti berpengaruh negatif pada turnover intention. Hal ini
diperkuat oleh penelitian yang dilakukan Susiani (2014) pada perusahaan The
Stones Entertainment Center yang berlokasi di Kuta, Bali menyatakan bahwa,
kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover intention. Aspek kepuasan
kerja seperti pembentukan suasana kekeluargaan serta kesempatan memperoleh
kenaikan jabatan meningkatkan kepuasan kerja yang membuat karyawan untuk
tetap bekerja pada perusahaan. Menurut Tekleab et al. (2011) Karyawan yang
puas akan menguntungkan organisasi dan menghemat biaya karyawan yang puas
tidak hanya menguntungkan organisasi dalam menghemat biaya pekerjaan terkait
tetapi juga mengurangi niat mereka untuk meninggalkan organisasi yang pada
akhirnya mengurangi omset. Penelitian Ali (2008) menyatakan bahwa kepuasan
kerja meliputi gaji, promosi dan penghargaan berpengaruh negatif pada turnover
intention. Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis

sebagai berikut.
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H; : Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover

intention.

Jehanzeb et al. (2013) dalam penelitiannya pada 251 responden dari
organisasi swasta terkemuka di Saudi Arabia menunjukan adanya pengaruh
negatif antara komitmen organisasional terhadap turnover intention. Memberikan
wawasan tentang dampak komitmen organisasional pada turnover intention bagi
para manajer untuk lebih mengakrabkan para karyawannya dengan tujuan dari
perusahaan untuk meningkatkan komitmen organisasional pada diri karyawan.
Hal senada diungkapkan dalam penelitian yang dilakukan oleh Safitri dan
Nursalim (2013) komitmen organisasional tidak berhubungan signifikan dengan
turnover intention. Semakin diperhatikannya kesejahteraan para guru membuat
komitmen organisasional meningkat dan turnover intention dapat ditekan. Hal ini
diperkuat oleh penelitian Indraprasti (2011) pada karyawan alih daya BRI Cabang
Sleman dan BRI Cabang Muntilan menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasional seperti kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan
nilai-nilai dari organisasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
turnover intention. Penelitian Hussain dan Asif (2012), menunjukkan bahwa
hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention adalah negatif.
Apabila karyawan menerima dukungan dari organisasi dan percaya pada
komitmen mereka akan tetap memilih untuk bertahan. Penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Aydogdu dan Asigikil (2011) menunjukan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh negatif pada turnover intention. Berdasarkan hasil

penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut
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H, : Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

turnover intention.

Untuk memperjelas keterkaitan antara kepuasan kerja, komitmen karyawan
dan turnover intention maka perlu dibuat model konseptual yang menggambarkan

secara ringkas hubungan antara masing-masing variabel :

Kepuasan
Kerja

(X1)

Turnover
Intention

(Y)

Komitmen
Organisasional
(X2)

Gambar 1. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional
terhadap Turnover intention Manis Gallery Mas Ubud Pada
Karyawan

METODE PENELITIAN

Berdasarkan permasalahan dalam penelitian ini, desain penelitiannya
digolongkan pada jenis penelitian asosiatif (hubungan) karena dalam penelitian ini
memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh sebab akibat dari variabel-variabel
yang diteliti (Sugiyono, 2013:5). Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah
Kepuasan Kerja (X;) dan Komitmen Organisasional (X;) sebagai variabel bebas,

serta Turnover intention (Y) sebagai variabel terikat.
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Penelitian ini dilakukan di Manis Gallery, Jalan Raya Mas, Banjar Tarukan,
Ubud. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada beberapa pertimbangan yaitu karena
ditemukannya masalah-masalah yang terkait dengan kepuasan kerja, komitmen
organisasional dan turnover intention serta tersedianya data yang mampu diolah
oleh peneliti. Variabel bebas adalah variabel mempengaruhi atau menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2010:59). Kepuasan
kerja (X1) dan komitmen organisasi (X;) merupakan variabel bebas dari penelitian
ini. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010:59). Variabel terikat dalam
penelitian ini adalah turnover intention ().

Definisi operasional variabel yaitu suatu definisi yang diberikan pada
sebuah variabel dengan cara memberikan atau menspesialisasikan kegiatan yang
diperlukan untuk mengukur varabel tersebut (Nazir, 1983:152). Adapun definisi
operasional dari variabel-variabel yang terdapat dalam penelitian ini. Turnover
intention (YY) adalah kecenderungan niat karyawan untuk berhenti dari
pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Indikator untuk
mengukur turnover intention (Witasari, 2009) meliputi 1) kecenderungan berfikir
untuk meninggalkan organisasi, indikator ini diukur dari sering tidaknya
karyawan berfikir untuk keluar dari perusahaan, 2) keinginan akan mencari
pekerjaan pada organisasi lain, indikator ini diukur dari cocok tidaknya karyawan
berada diperusahaan tempatnya bekerja, 3) kemungkinan meninggalkan
organisasi, indikator ini diukur dari adanya keinginan karyawan untuk keluar dari

perusahaan tempatnya bekerja, 4) kemungkinan meninggalkan organisasi dalam
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waktu dekat, indikator ini diukur dari karyawan akan mencari pekerjaan lain tahun
depan, 5) kemungkinan meninggalkan organisasi bila ada kesempatan lebih baik,
indikator ini diukur dari evaluasi karyawan untuk menemukan pekerjaan yang
lebih baik di tempat lain.

Kepuasan kerja (X;) merupakan penilaian dan sikap seseorang atau
karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis
pekerjaan, hubungan antar teman Kkerja, dan hubungan sosial di tempat kerja.
Berdasarkan definisi tersebut indikator untuk mengukur kepuasan kerja yang
diadopsi dari instrumen yang dikembangkan oleh Boles et al. (2007) meliputi, 1)
penilaian dan sikap terhadap beban kerja, merupakan sekumpulan atau sejumlah
kegiatan yang harus diselesaikan oleh karyawan, 2) penilaian dan sikap terhadap
gaji, merupakan pemberian imbalan terhadap hasil kerja karyawan, 3) penilaian
dan sikap terhadap kenaikan jabatan, merupakan kesempatan bagi karyawan untuk
terus maju dan berkembang sebagai bentuk aktualisasi diri, 4) penilaian dan sikap
terhadap pengawas, merupakan kemampuan atasan untuk menunjukkan perhatian
dan memberikan bantuan ketika karyawan mengalami kesulitan bekerja, 5)
penilaian dan sikap terhadap rekan kerja, merupakan sejauh mana karyawan
mampu menjalin persahabatan dan saling mendukung dalam lingkungan kerja.

Komitmen organisasional (X,) merupakan suatu keinginan yang dimiliki
oleh anggota untuk tetap bertahan dalam organisasional serta berusaha dengan
keras untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut. Indikator-indikator yang
mempengaruhi komitmen organisasional karyawan berasal dari affective

organizational commitment, continuance organizational commitment dan
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normative organizational commitment, (Zurnali, 2010:102). Indikator dari
komitmen organisasional lebih rinci dijelaskan sebagai berikut, 1) terhadap
keterlibatan emosional terhadap organisasionalnya berupa perasaan cinta pada
organisasi, 2) Continuance organizational commitment, indikator ini diukur dari
persepsi responden atas keuntungan dan resiko yang didapatkan dengan
meninggalkan organisasi saat ini, 3) Normative organizational commitment,
indikator ini diukur dari persepsi responden terhadap sebuah dimensi moral yang

didasarkan pada perasaan wajib dan tanggung jawab pada organisasional.

Data kuantitatif adalah data yang terbentuk angka atau data kuantitatif yang
di angkakan dengan cara pemberian skor, Rahyuda dkk. (2004:18). Data
kuantitatif adalah data jumlah karyawan dan jawaban responden terhadap
kuesioner. Data kualitatif merupakan data yang bersifat tidak berstruktur,
sehingga variasi data dari sumbernya mungkin sangat beragam (Istijanto,
2010:38). Data kualitatif dalam penelitian ini termasuk gambran umum
perusahaan, sejarah berdirinya perusahaan, dan struktur perusahaan.

Data primer yaitu data asli yang dikumpulkan sendiri oleh periset untuk
menjawab masalah risetnya secara khusus (Istijanto, 2010:38). Data primer yang
dikumpulkan dalam penelitian ini seperti data yang di dapatkan dengan observasi
langsung dan kuesioner yang disebarkan kepada responden. Data sekunder dapat
didefinisikan sebagai data yang telah dikumpulkan pihak lain, bukan oleh periset
sendiri, untuk tujuan lain (Istijanto, 2010:33), seperti jumlah karyawan, sejarah

organisasi, serta struktur organisasi.
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Populasi adalah wilayah generasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009:115). Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Manis Gallery Mas Ubud yang
berjumlah 54 orang karyawan, maka penelitian ini menggunakan metode sampel
jenuh dimana semua dari anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Untuk
memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian ini, digunakan teknik
pengumpulan data wawancara, yaitu dengan mengadakan interview atau tanya
jawab langsung kepada karyawan Manis Gallery Mas Ubud. Kuesioner, metode
pengumpulan data dengan menggunakan daftar pertanyaan yang disebarkan
kepada karyawan Manis Gallery Mas Ubud untuk dimintai keterangan terhadap
semua yang dialami dan berhubungan dengan masalah yang dibahas dalam
penelitian ini. Kuesioner ini menyangkut tentang kepuasan kerja dan komitmen
organisasional terhadap turnover intention karyawan Manis Gallery Mas Ubud.

Instrument yang digunakan pada penelitian harus valid dan reliabel
(Sugiyono, 2009:109). Suatu instrument dapat diketahui apakah valid dan reliabel
dengan cara diuji sebelumnya dengan uji validitas dan reabilitas. Valid atau
validitas dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana ketetapan dan
kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya. Kevaliditasan dari
suatu instrument dapat diketahui dengan cara menguji butir-butir pertanyaan
dalam kuesioner dengan menggunakan program SPSS. Pada hasil output SPSS
item-total statisticapabila nilai corrected Item-Total Correlation lebih besar dari

0,3 maka pertanyaan atau pernyataan disebut dikatakan valid (Yamin dan
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Kurniawan, 2009:284). Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi dari
instrument. Instrument yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang
sama (Sugiyono, 2009:172). Variabel yang dapat dinyatakan reliabel apabila
Koefisien Alpha Cronbach lebih dari 0,6 (Ghozali, 2006:46).

Model analisis yang digunakan untuk menyelesaikan permasalahan
penelitian ini adalah regresi linier berganda. Permaslahan yang harus dijawab
adalah variabel bebas (kepuasan kerja dan komitmen organisasional) berpengaruh
secara simultan, secara parsial, dan dominan terhadap variabel terikat
(produktifitas kerja). Analisis selanjutnya digunakan SPSS 15.0. Model regresi
linier berganda sebagai berikut (Utama, 2007:77) :

Y=a+BiXi+P2Xot€ i 1)
Keterangan:

Y = Turnover intention

a = Konstanta

B = Koefisien regresi

X1= Kepuasan kerja

X,= Komitmen organisasional

e = Kesalahan residual (error)

Ghozali (2006:91) menyatakan ada beberapa uji asumsi klasik, yaitu uji

multikoliniaritas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas, uji normalitas, dan uji
linieritas. Jenis uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji

normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regrsi, variabel terkait

dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Uji
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normalitas data dalam penelitian ini diuji dengan Kolmogorov-Smirnov.
Kepetusan untuk menentukan normal atau tidaknya distribusi data dilakukan
dengan membandingkan Kolmogorov-Smirnov hitung lebih kecil dari pada
Kolmogorov-Smirnov tabel, maka distribusi data dinyatakan normal, dan bila
probalitas lebih besar dari 0,05 maka distribusi data dinyatakan tidak normal. Uji
Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya kolerasi antar variabel bebas. Cara yang dapat dilakukan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya kolerasi antar sesama variabel bebas dapat dilihat
dari nilai tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance
lebih dari 10 persen atau VIF kurang dari 10, maka dapat dikatakan tidak ada
multikolinearitas (Utama, 2009:9). Uji Heteroskedastis bertujuan untuk menguiji
apakah dalam model regresi terjadi ketidak samaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas atau mempunyai varian yang homogen.
Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan uiji
Glejser (Utama, 2009:94). Regresi linier berganda yang sudah memenuhi syarat
uji asumsi Klasik dapat digunakan untuk menguji hipotesis | (uji regresi secara
simultan) dan Il (uji regresi secara parsial) dalam penelitian ini sebagai berikut.
Uji F ini dilakukan untuk menguji apakah secara serempak variabel
independen mampu menjelaskan variabel dependen secara baik dan atau untuk
menguji apakah model yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk
digunakan atau tidak. Apabila hasil dari Uji F menyatakan signifikan F atau P

value < 0,05 maka hubungan antar variabel-variabel independen adalah signifikan
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mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2012: 98). Begitupun sebaliknya
apabila hasil dari Uji F menyatakan signifikan F atau P value > 0,05 maka
hubungan antar variabel-variabel independen adalah tidak signifikan
mempengaruhi variabel dependen. Uji t ini digunakan untuk menguji berarti atau
tidaknya hubungan variabel-variabel independen dalam penelitian kali ini. .
Pengujian dilakukan dengan taraf signifikan sebesar &« = 0,05. Apabila tingkat
signifikan variabel kurang dari 0,05 maka dapat dikatakan variabel tersebut

berpengaruh signifikan (Ghozali, 2011:88).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji regresi linier berganda pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel bebas yaitu kepuasan kerja dan komitmen
organisasional terhadap variabel terikat turnover intention. Hasil uji regresi linier

berganda dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 19.531 1.775 11.002 .000
Kepuasan Kerja -174 .082 -.261 -2.114 .039
Komitmen -.230 .067 -.423 -3.423 .001
Organisasional

R 0,575
R Square 0,331
F Statistik 12,616
Signifikansi 0,000

Sumber:Data Diolah, 2016

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan

pada Tabel 2 maka persamaan struktur
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Y =19.531- 0,174 X,- 0,230 X, + €
1=-2.114-3.42
R?= 0,331

Keterangan :
Y = Turnover Intention
X;= Kepuasan Kerja

X,= Komitmen Organisasional

Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang
diperoleh memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Hasil uji asumsi
klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uiji
multikoliniearitas, uji autokorelasi dan uji heteroskedastisitas. Hasil dari uji
asumsi klasik yang diolah dengan bantuan software SPSS 18.0 disajikan.

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model regresi yang
dibuat berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji apakah data yang
digunakan normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal.

Tabel 3.
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 54
Kolmogorov-Smirnov Z 0,377
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,999

Sumber:Data Diolah, 2016
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Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 0,377, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,999. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi
normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,999lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinearitas dapat dilihat dari
nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari

10% atau VIFKurang dari 10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas.

Tabel 4.
Hasil Uji Multikoleniaritas
Variabel Tolerance VIF
Kepuasan Kerja (X;) 0,858 1,166
Komitmen Organisasi (X») 0,858 1,166

Sumber:Data Diolah, 2016
Berdasarkan Tabel 4. dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari

variabel Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional, Nilai tersebut
menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10%
dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari
multikolinearitas.

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidak samaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain yang
dilakukan dengan uji Glejser. Jika tidak ada satu pun variabel bebas yang
berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau nilai signifikansinya

di atas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 5.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Model Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.342 1.037 2.258 .028
Kepuasan Kerja -.058 .048 -178 -1.198 .236
Komitmen .001 .039 .004 .029 977

Organisasional

Sumber:Data Diolah, 2016
Pada Tabel 5 apat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel Kepuasan Kerja, dan

Komitmen Organisasi, masing-masing sebesar 0,236 dan 0,977. Nilai tersebut
lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas
terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.

Uji kelayakan model atau Uji F digunakan untuk mengetahui adanya
pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat.
Berdasarkan hasil yang ada pada Tabel 4.7 nilai F statistik sebesar 12,616 dan
nilai signifikannya sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan adanya pengaruh
signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasionalterhadap turnover
intention.

Nilai determinasi total sebesar 0,331 mempunyai arti bahwa sebesar 33,1%
variasi turnover intention dipengaruhi oleh variasi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional sedangkan sisanya sebesar 66,9% dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak dimasukkan ke dalam model.

Uji t digunakan untuk menguji berarti atau tidaknya hubungan variabel-
variabel independen dalam penelitian kali ini. Pengujian dilakukan dengan taraf
signifikan sebesar 5 persen atauax = 0,05. Hasil pengujian masing-masing

hipotesis dijelaskan sebagai berikut.
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention.

Ho : Tidak ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention.

H; :Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
Intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover
Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,039 dengan nilai koefisien beta -0,174.
Nilai Sig. t 0,039 < 0,05 mengindikasikan bahwa H, ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention.
Ho : Tidak ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention.
H; :Komitmen Organisasionalberpengaruh negatif dan signifikan terhadap

Turnover Intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover
Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,001 dengan nilai koefisien beta -0,230.
Nilai Sig. t 0,001 < 0,05 mengindikasikan bahwa H, ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa Komitmen Organisasiberpengaruh negatif dan
signifikanterhadap Turnover Intention.

Hasil pengujian hipotesis variabel kepuasan kerja terhadap turnover
intention, menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan dari variabel
kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini mendukung
hipotesis pertama yaitu kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover

intention karyawan. Ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
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dirasakan karyawan maka akan mengurangi tingkat turnover intention. Penelitian
ini mengembangkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Salleh et al.
(2012) dalam penelitiannya menemukan kepuasan kerja terbukti berpengaruh
negatif pada turnover intention. Hasil ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan
Susiani (2014) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif pada
turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis variabel komitmen organisasional terhadap turnover
intention, menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan dari variabel
komitmen organisasional terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini
mendukung hipotesis pertama yaitu komitmen organisasional berpengaruh negatif
terhadap turnover intention karyawan. Ini berarti semakin tinggi tingkat komitmen
organisasional pada setiap karyawan maka akan mengurangi tingkat turnover
intention. Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh
Jehanzeb et al. (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini juga
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nursalim (2013) komitmen

organisasional tidak berhubungan signifikan dengan turnover intention.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasakan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan yang telah
diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan yaitu. 1) Kepuasan kerja mempunyai
pengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan Manis Gallery Mas
Ubud. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang

dirasakan oleh karyawan maka akan mengurangi tingkat turnover intention yang

5256



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 10, 2017: 5232-5261

dirasakan karyawan Manis Gallery Mas Ubud. 2) Komitmen organisasional
mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan Manis
Gallery Mas Ubud. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen
organisasional yang dirasakan oleh karyawan maka akan mengurangi tingkat
turnover intention yang dirasakan karyawan Manis Gallery Mas Ubud.
Berdasarkan hasil analisis penelitian, pembahasan dan simpulan maka
beberapa saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut. 1) Perusahaan Manis
Gallery Mas Ubud sebaiknya lebih memperhatikan besarnya gaji yang diterima
karyawan sudah sesuai dengan pekerjaan yang dibebankan oleh perusahaan. 2)
Perusahaan Manis Gallery Mas Ubud harus lebih meningkatkan komitmen
organisasional mengenai ketertarikan karyawan agar dapat tetap bekerja di dalam

perusahaan.
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