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PENGARUH JOB SATISFACTION DAN KOMITMEN ORGANISASI 

TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PT. KUSUMAHADI 

SANTOSA DI KARANGANYAR 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job satisfaction dan 

komitmen organisasi terhadap turnover intention. Studi yang dilakukan pada PT. 

Kusumahadi Santosa Karanganyar. Sampel yang diambil sebanyak 86 responden 

yang bekerja di PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar tersebut. Metode analisis 

yang dipergunakan adalah analisis regresi linier berganda, uji validitas dan 

reliabilitas dan uji hipotesis. Hasil penelitian diperoleh kesimpulan (1) job 

satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, (2) 

komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention.  

 

Kata Kunci: Job Satisfaction, Komitmen Organisasi, Turnover Intention 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of job satisfaction and 

organizational commitment to turnover intention. The study conducted at PT. 

Kusumahadi Santosa Karanganyar. Samples taken as many as 86 respondents 

who work in PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. The analysis method used is 

multiple linear regression analysis, validity and reliability test and hypothesis 

test. The result of this research is conclusion (1) job satisfaction have negative 

and significant effect to turnover intention, (2) organizational commitment have 

negative and significant influence to turnover intention. 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan suatu hal penting yang perlu dikelola 

dan dimanfaatkan dengan baik agar berfungsi secara produktif untuk mencapai 

tujuan organisasi. Kesuksesan dan keberhasilan suatu organisasi ditentukan 

dari bagaimana organisasi dalam mengelola sumber daya manusia yang 

dimiliki, hal tersebut yang membuat organisasi sadar akan pentingnya sumber 

daya manusia sebagai aset perusahaan. Sudah seharusnya perusahaan 

melakukan perubahan besar dalam hal perekrutan, penyeleksian sampai dalam 

mempertahankan karyawan. 
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Namun belakangan ini terdapat fenomena yang sering terjadi di 

perusahaan dimana kinerja perusahaan sudah baik dapat menjadi buruk, baik 

secara langsung maupun tidak langsung yang disebabkan oleh perilaku 

karyawan. Salah satu bentuk perilaku karyawan adalah keinginan berpindah 

(turnover intention) yang mengakibatkan karyawan meninggalkan perusahaan. 

Turnover intention merupakan bentuk penyimpangan perilaku karyawan yang 

menyebabkan ketidakstabilan perusahaan jika tingkat turnover tinggi. 

Di kondisi serba digital ini manusia memiliki tingkat kepuasan yang 

berbeda-beda dan terus meningkat yang menyebabkan karyawan terdorong 

untuk melakukan turnover. Turnover intention merupakan permasalahan yang 

sangat penting bagi perusahaan dan karyawan. Turnover intention adalah 

karyawan berencana meninggalkan perusahaan atau untuk memecat karyawan. 

Turnover intention dapat berupa sukarela atau tanpa sadar (Saeed, Waseem, & 

Rizwan., 2014). 

Turnover intention adalah fenomena kompleks yang bergantung pada 

berbagai faktor. Banyak penelitian tentang turnover intention menunjukkan 

bahwa usia, jenis kelamin, masa jabatan pendidikan, kompensasi merupakan 

prediktor dari intensi turnover di organisasi. Organisasi harus mengambil 

langkah strategis untuk memiliki keunggulan kompetitif atas organisasi lain, 

dengan mengambil langkah-langkah yang menguntungkan bagi karyawan yang 

dapat meningkatkan tingkat komitmen mereka (Kaur, Mohindru, & Pankaj, 

2013). 

Turnover intention harus diupayakan oleh perusahaan agar tidak terlalu 

tinggi, sehingga perusahaan mendapatkan kesempatan untuk memperoleh 

manfaat dari karyawan. Penyebab turnover intention dapat berupa lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan, sitem gaji dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan, 

maupun organisasi (Ozdevecioglu, Kurt, & Tugba, 2015). Permasalahan 

kepuasan kerja merupakan hal mendasar yang dapat mempengaruhi pemikiran 

seseorang untuk keluar dari tempatnya bekerja dan mencoba untuk mencari 

pekerjaan lain yang lebih baik.  



3 
 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap 

individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-

nilai yang berlaku dalam setiap individu. Kepuasaan kerja yang tinggi 

dikaitkan dengan intensi turnover yang rendah dan kepuasan kerja yang rendah 

mengarah pada intensi turnover tinggi (Saeed, Waseem, & Rizwan., 2014). 

Tingkat kepuasan kerja yang rendah secara tidak langsung akan mempengaruhi 

komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Banyak penelitian yang dilakukan yang berkaitan dengan kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi yang menjadi topik penting organisasi. Kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi sangat berkontribusi dengan intensi turnover. 

Dengan kata lain karyawan yang tidak memiliki kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi akan berkeinginan untuk pindah, atau keluar dari organisasi pada 

waktu yang telah direncanakan (Tarigan & Ariani, 2015). 

Organisasi dapat mengatasi tantangan yang dihadapi menggunakan 

sumber daya manusia secara strategis. Praktik yang berbeda sangat penting 

dalam manajemen sumber daya manusia, praktik semacam itu bertujuan 

menciptakan dan mempertahankan kinerja yang diinginkan oleh organisasi. 

Sebagaimana pengaruh dalam menentukan sikap serta perilaku karyawan 

dengan mengembangkan tenaga kerja berkomitmen serta mempertahankan 

karyawan (Bisharat & Obeidat, 2017). 

Ketika organisasi memutuskan untuk mengakhiri pekerja, berhemat dan 

merestrukturisasi karyawan dapat mengakibatkan dampak negatif termasuk 

ketidakpercayaan karyawan, ketidakpuasan serta menimbulkan perilaku kerja 

yang kontraproduktif. Penting dalam suatu perusahaan membangun kembali 

hubungan saling percaya dalam organisasi, karena dengan membangun 

komitmen organisasi dapat mengurangi intensi turnover. Dengan pertimbangan 

apakah organisasi ingin beroperasi pada tingkat yang berkelanjutan dan 

bersaing dipasar. Dalam sebuah penelitian terdapat bahwa salah satu cara 

organisasi dapat mengurangi intensi turnover dan komitmen afektif karyawan 

merupakan faktor penting yang harus dimiliki organisasi (Tirelli & Goh, 2015). 
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Semakin baik kondisi kerja maka semakin tinggi tingkat komitmen 

organisasi. Jika karyawan tinggal dalam satu organisasi cukup lama untuk 

mendapatkan pengalaman yang bermanfaat bagi mereka dalam upaya untuk 

memperoleh promosi atau pekerjaan, mereka akan lebih puas dengan pekerjaan 

dan memiliki komitmen yang lebih kuat pada organisasi. Dengan demikian 

bagaimana organisasi meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan komitmen 

organisasi serta menurunkan intensi turnover merupakan suatu hal penting 

untuk pengembangan organisasi (Wang & Tsai, 2016). 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan data 

primer dan sumber data diperoleh langsung dari karyawan di PT. Kusumahadi 

Santosa. Alat yang digunakan untuk memperoleh data berupa kuesioner yang 

diisi oleh karyawan PT. Kusumahadi Santosa sebanyak 86 responden dengan 

teknik purposive sampling. Analisis data penelitian ini menggunakan analisis 

Regresi Linear Berganda dengan persamaan sebagai berikut: 

Y= a+b1X1+b2X2+e 

Keterangan : 

Y   =  Turnover Intention 

e   =  Error 

a   =  Konstanta 

b1-b3  =  Koefisien arah regresi 

x1   =  Job Satisfaction 

x2   =  Komitmen Organisasi 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Uji Validitas  

Terdapat 5 butir pertanyaan atau indikator yang diuji dalam masing-

masing variabel semua hasilnya memiliki nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel maka dengan korelasi Product Moment jika r hitung lebih besar dari r 

tabel dinyatakan valid. 
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3.2 Uji Reabilitas 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa semua variabel  

dinyatakan reliabel, karena Cronbach’s Alpha lebih besar dari ketentuan, 

dimana nilai ketentuanya adalah 0,60. 

3.3 Pengujian Hipotesis 

Hasil Uji Hipotesis 

Model   B     thitung   Sig. 

Constant   27,840   13,523    0,000 

Job satisfaction   -0,218   -2,578  0,012 

Komitmen organisasi   -0,256  -3,194  0,002 

R Square    0,193   Fhitung  9,929 

Adjusted R Square   0,174   Sig.F   0,000 

         Sumber: Data primer diolah, 2018 

Hasil pengujian hipotesis diperoleh: 

1. Nilai konstanta positif sebesar 27.840 hasil ini menunjukkan tingkat 

turnover intention. 

2. Nilai koefisien regresi variabel job satisfaction negatif sebesar -0,218 

menunjukkan terjadi penurunan pada job satisfaction maka turnover 

intention meningkat sebesar 0,218. 

3. Nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi negatif sebesar -

0,256 menunjukkan terjadi penurunan komitmen organisasi maka 

turnover intention meningkat sebesar 0,256.   

4. Uji t 

Nilai t hitung variabel job satisfaction yang diperoleh sebesar -

2,578 dan signifikan 0,012, sehingga -t hitung > -t tabel (-2,578 > -

1989) dan sig. (0,012 < 0,05) artinya ada pengaruh yang signifikan 

antara job satisfaction terhadap turnover intention. 

Nilai t hitung variabel komitmen organisasi sebesar -3,194 dan 

signifikan sebesar 0,002, sehingga -t hitung > -t tabel (-3,194 > -1,989) 
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dan sig. (0,002 < 0,05) artinya ada pengaruh yang signifikan antara 

komitmen organisasi terhadap turnover intention. 

5. Uji F 

Nilai F hitung sebesar 9,929 dan signifikan sebesar 0,000 dengan 

ketentuan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05, artinya ada pengaruh 

yang signifikan antara job satisfaction dan komitmen organisasi 

terhadap turnover intention secara bersama-sama. 

 

4. PENUTUP 

4.1  Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Variabel job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

2. Variabel komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. 

3. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi ( ) diperoleh nilai 

koefisien determinan R Square sebesar 0,193 (19,3) yang artinya job 

satisfaction dan komitmen organisasi dapat menjelaskan turnover 

intention sebesar 19,3%. Sementara sisanya 80,7% dipengaruhi oleh 

variabel lainnya. 

4.2  Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas maka penulis menyampaikan beberapa 

saran sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti lain diharapkan dapat menambah dan mengembangkan 

variabel-variabel yang diteliti lebih luas. Serta diharapkan pengambilan 

sampel penelitian diperbanyak agar mampu mengambil keadaan yang 

sesungguhnya di dalam obyek penelitian. 

2. Jika peneliti ingin mengontrol jawaban dari responden, lebih baik 

menggunakan metode wawancara untuk melengkapi jawaban hasil 

kuesioner. Agar hasil yang didapat benar-benar jawaban responden 

serta mencerminkan keadaan yang sebenarnya. 
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3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan referensi untuk 

penelitian selanjutnya. Peneliti yang akan melakukan penelitian 

selanjutnya disarankan untuk mencari dan menambah referensi lain 

lebih banyak lagi, sehingga hasil penelitian akan semakin baik serta 

dapat memperoleh ilmu pengetahuan baru. 
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