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HUBUNGAN ANTARA KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN
ORGANISASI DENGAN TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN
PT AGROFARM NUSA RAYA PONOROGO

Abstrak

Dari fenomena yang diperoleh, tingkat turnover intention pada karyawan masih
cukup tinggi. Tingginya tingkat turnover intention dapat menunjukkan
bahwa perusahaan tersebut tidak efektif. Tujuan penelitian ini 1) untuk
mengetahui korelasi kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan turnover
intention, 2) mengetahui korelasi kepuasan kerja dengan turnover intention, dan
3) mengetahui korelasi komitmen organisasi dengan turnover intention, 4) untuk
mengetahui kategorisasi setiap variabel, dan 5) Sumbangan Efektif. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT Agrofarm Nusa Raya Ponorogo
berjumlah 50 orang. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif,
dengan metode pengumpulan data model likert, alat pengumpulan data
menggunakan skala kepuasan kerja (19 item; a = 0,720), skala komitmen
organisasi (22 item; o = 0,742), dan skala turnover intention (18 item; a = 0,732.
Uji validitas untuk ketiga skala menggunakan MS.Excel dengan rumus aiken =X
s / [n(c-1)], kriteria skala yang digunakan jika hasil hitung skala tersebut > 0,6
maka dikatakan validitanya tinggi. Teknik analisis data yang digunakan yaitu
regresi berganda. Berdasarkan hasil analisis data diketahui : 1) ada hubungan
yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan
turnover intention 2), ada hubungan negatif yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan turnover intention, 3) ada hubungan negatif yang signifikan antara
komitmen organisasi dengan turnover intention, dan 4) rerata empirik kepuasan
kerja tergolong rendah, lalu rerata empirik komitmen organisasi tergolong sedang,
dan rerata empirik turnover intention tergolong sedang, 5) sumbangan efektif
hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan turnover

intention berdasarkan koefisien R? = 17,4 % dengan rincian sumbangan variabel
kepuasan kerja sebesar 7,6 % dan variabel komitmen organisasi 9,8 %,
sedangkan 82,6% dipengaruhi oleh variabel yang lainnya.

Kata kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasi, turnover intention.
Abstract

From the acquired phenomenon, the level of turnover intention to the employees
is still quite high. The high level of turnover intention may indicate that the
company is ineffective. The purposes of this research are 1) to determine the
correlation of job satisfaction and organizational commitment with turnover
intention, 2) to know the correlation of job satisfaction with turnover intention,
and 3) to know the correlation of organizational commitments with intention
turnover, 4) effective donations, and 5) to know the categorization of each
variable. The population in this research is the employees of PT Agrofarm Nusa
Raya Ponorogo amounting to 50 people. The research method uses a quantitative



approach, with the method of Likert model data collection, the data collection
tools using the work satisfaction scale (19 items; a = 0.742), the Organizational
commitment scale (22 items; o = 0, 787), and the turnover scale intention (18
items; o = 0.752. The validity test for the third scale uses MS. Excel with the
formula Aiken = X S/[N (C-1)], the scale criteria used if the calculated result of
the scale is > 0.6 then it is said to be a high validity. The data analysis technique
used is multiple regression. Based on the results of unknown Analysis data: 1)
There is a significant negative relationship between job satisfactions with turnover
intention, 2) there is a significant negative relationship between the organizational
commitments with turnover intention, and 3) there is a significant negative
relationship between job satisfaction and organizational commitment with
intention turnover. The average level of work satisfaction is medium, and then the
average rate of organizational commitment is medium, and the average turnover
intention is very low. Effective contributions to the relationship between job
satisfaction and organizational commitment with turnover intention based on a
coefficient of R2 = 17,4% with detailed donation variable work satisfaction of
7,6% and organizational commitment variables 9,8 %, while 82,6% are influenced
by other variables.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, turnover intention.

1. PENDAHULUAN
Permasalahan yang berkaitan dengan SDM (sumber daya manusia) atau
karyawan selalu terjadi pada perusahaan antara lain rendahnya tingkat disiplin
karyawan, masalah absensi karyawan serta tingginya tingkat turnover pada
karyawan. Menjadikan masalah serius jika tingkat turnover tinggi bagi banyak
perusahaan, bahkan perusahaan akan frustasi ketika mengetahui ternyata proses
rekrutmen yang dilakukan dan telah memilih staf yang berkualitas namun pada
akhirnya ternyata menjadi tak berguna karena staf yang direkrut tersebut memilih
meninggalkan perusahaan dan memilih bekerja di perusahaan lain (Toly, 2014).
Tingginya tingkat turnover juga menunjukkan bahwa perusahaan
tersebut tidak atau kurang efektif, karena mengurangi efisiensi waktu , tenaga
serta produktivitas sehingga perusahaan dapat dikatakan dalam keadaan bahaya,
dan akhirnya perusahaan akan kehilangan karyawan yang telah memiliki
pengalaman sebelumnya dan perusahaan harus melakukan pelatihan karyawan
yang baru saja masuk di perusahaan (Joarder dkk., 2011). Perusahaan dengan

tingkat turnover tinggi harus mengeluarkan dana yang besar lagi untuk



melakukan kegiatan rekrutmen, penyeleksian, dan pelatihan karyawan baru, tentu
saja masalah ini berdampak pada keuangan perusahaan. Anggaran yang
digunakan pada turnover yang tinggi dapat menjadi beban perusahaan dan
menimbulkan gangguan performa perusahaan baik secara keuangan ataupun non
keuangan. Robbins (2006) juga menjelaskan tingginya turnover karyawan
menimbulkan gangguan efisiensi pengelolaan serta keterampilan yang
meninggalkan perusahaan dan dapat mengganggu sistem kerja perusahaan.

Terjadinya perilaku turnover tentunya dimulai dari adanya turnover intention,
yaitu dorongan karyawan untuk mengeluarkan diri atau mengundurkan dari suatu
perusahaan tempatnya bekerja. Turnover intention mengarah pada hasil evaluasi
individu untuk mempunyai niat pengunduran diri dari tempatnya bekerja
(Witasari, 2009). Turnover intention adalah niat maupun rencana mengundurkan
diri dari sebuah perusahaan dikarenakan masalah internal (individu) maupun
eksternal (perusahaan) (Grant, Cravens, Low and Moncrif, dalam Gunawan,
2016). Lee dalam Varshney (2014 : 88) menyatakan turnover intention
merupakan ide subjektif tiap anggota organisasi untuk pindah dari pekerjaannya
sekarang untuk bekerja ditempat lain.

Turnover intention tersebut mempunyai pengaruh yang positif maupun
negatif untuk perusahaan itu sendiri. Turnover intention akan berisiko positif
untuk perusahaan jika karyawan yang memiliki niat untuk mengundurkan diri
adalah karyawan kurang berprestasi, tanpa harus memberikan surat pemecatan
karyawan yang kurang diharapkan telah melakukan pengunduran diri secara
pribadi. Yuliasia (Dewi & Mujiati, 2016) sebaliknya turnover intention akan
berisiko negatif ketika karyawan berprestasilah yang malah ingin mengundurkan
diri dari perusahaan. Selain bagi perusahaan, turnover intention akan
mempengaruhi  kinerja Nugroho (2017) menyebutkan bahwa tingginya
komitmen dalam berorganisasi maka meningkat juga persepsi tentang keinginan
yang kuat untuk tetap tinggal dalam organisasi dan begitu juga sebaliknya.

Menurut Emanuel dkk. (2018) menyatakan bahwa turnover intention
adalah tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang berkeinginan untuk

berpindah atau keinginan  karyawan untuk  meninggalkan organisasi



ataupun perusahaan yang mungkin disebabkan oleh macam - macam faktor.
His An Shih dan Susanto (2010) intensi turnover merupakan keinginan
karyawan dan secara sengaja membuat keputusan untuk pindah Kkerja
atau  keluar dari  organisasi/perusahaan secara permanen. Zeffane (dalam
Hanafiah, 2014) intensi turnover merupakan kecenderungan atau niat karyawan
untuk berhenti bekerja di perusahaan tempat ia bekerja secara sukarela
menurut  pilihannya sendiri.  Menurut Rodly (2012) turnover intention
yaitu niat karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sadar dan
keinginan yang disengaja dari karyawan untuk meninggalkan organisasi serta
kelompok dengan mempergunakan cara tertentu. Dari pemaparan teori
dapat disimpulkan turnover intention merupakan perasaan ingin keluar
oleh karyawan yang berasal dari dirinya sendiri dari suatu organisasi atau

perusahaan dimana tempat dia bekerja.

2. METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Penelitian
kuantitatif yaitu suatu metode yang digunakan untuk menguji  teori-teori
tertentu dan meneliti  sejauh mana hubungan antar variabel satu dengan
variabel lainnya (Creswell, 2016)

Variabel Tergantung (YY) dalam penelitian ini yaitu Turnover Intention,
dan Variabel Bebas dalam penelitian ini (X;) Kepuasan Kerja dan (X;) Komitmen
Organisasi.

Turnover intention merupakan suatu keinginan atau niat dari karyawan
untuk meninggalkan sebuah organisasi ataupun keinginan untuk mengeluarkan
diri dari sebuah perusahaan tempat dia bekerja yang dapat disebabkan beberapa
faktor. Turnover intention dapat di ukur dengan menggunakan skala turnover
intention. Skala tersebut tersusun berdasarkan dari aspek-aspek yang dikemukan
oleh Simamora (dalam Syahronica, Hakam & Ruhana, 2015) bahwa aspek yang
ada pada turnover intention adalah : a). Adanya niat keluar dari perusahaan, b).
Pencarian pekerjaan, c). Karyawan melakukan perbandingan pekerjaan, d)

pemikiran untuk keluar dari perusahaan.



Kepuasan kerja merupakan kondisi dimana perasaan individu serta sikap
yang dimiliki oleh individu terhadap pekerjaannya. Di dalam kepuasan kerja
terdapat aspek-aspek yang harus terpenuhi, yaitu kerja yang secara mental
menantang, imbalan yang sesuai, lingkungan kerja dan rekan kerja yang
mendukung, serta kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian individu. Kepuasan
kerja dapat diukur dengan menggunakan skala kepuasan kerja. Skala tersebut
diambil berdasarkan dari aspek - aspek yang dikemukankan oleh Mulyadi (2010)
yang menyatakan bahwa aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja ialah: a).
Aspek Ekonomi, dan b). Aspek Psikologi.

Komitmen Organisasi merupakan dorongan atau keinginan dalam diri
individu untuk selalu ikut berperan aktif, menetap, berusaha dalam mewujudkan
tujuan organisasi. Komitmen organisasi dapat diukur menggunakan skala
komitmen organisasi. Skala komitmen organisasi disusun peneliti merujuk pada
aspek yang mempengaruhi komitmen organisasi menurut Allen dan Mayer (2000)
yaitu affective commitment (keterikatan afektif pada organisasi). Continuance
commitment (keuntungan dan kerugian jika meninggalkan dan menetap dalam
organisasi), dan Normative commitment (kewajiban untuk tetap dalam organisasi).
Komitmen organisasi ini dapat dilihat dari perolehan angka skala yang didapat
secara keseluruhan. Apabila perolehan angka skala yang didapat tinggi maka
tingkat komitmen organisasi individu semakin meningkat. Namun jika perolehan
angka skala yang didapat rendah maka tingkat komitmen organisasi individu

semakin menurun.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Hasil

Berdasarkan hasil analisis menggunakan teknik Regresi Berganda, Uji Regresi
Berganda mempunyai dua syarat yang terpenuhi yaitu uji asumsi, uji asumsi
yang pertama Yyaitu normalitas untuk variabel turnover intention dapat
diketahui  berdasarkan nilai normalitas one-sample kolmogrov-smirnov test
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,062 > 0,05 yang artinya persebaran data untuk variabel

turnover intention dapat dikatakan normal karena p > 0,05, kemudian untuk



variabel kepuasan kerja one-sample kolmogrov-smirnov test Asymp. Sig. (2-tailed)
0,069 > 0,05 yang artinya persebaran data untuk variabel kepuasan kerja dapat
dikatakan normal karena p > 0,05, dan untuk variabel komitmen organisasi
one-sample kolmogrov-smirnov test Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 > 0,05 yang
artinya persebaran data untuk variabel komitmen organisasi dapat dikatakan
normal karena p > 0,05.

Kemudian dilakukan untuk uji asumsi yang kedua yaitu uji linearitas antara
variabel kepuasan kerja dengan variabel turnover intention, dilihat dari anova
table diperoleh nilai (F) 5,341 linearity sig Sebesar 0,027 (p < 0,05) dan Deviation
from linearity 0,602 (p > 0,5 ) sehingga antara variabel kepuasan kerja dengan
turnover intention memiliki hubungan yang linear. Sedangkan untuk variabel
komitmen organisasi dengan variabel turnover intention dilihat dari anova table di
peroleh nilai (F) 6,642 linearity sig sebesar 0,15 (p < 0,05) dan Deviation from
linearity 0,556 (p > 0,5 ) yang artinya terdapat korelasi yang linear antara variabel
komitmen organisasi dengan turnover intention.

Hasil uji Normalitas dan Linearitas terbukti normal dan linier sehingga
dapat memenuhi asumsi dasar distribusi variabel sehingga menggunakan uji
analisis data berupa parametric menggunakan regresi berganda untuk menguji
kebenaran hipotesis, Hasil analisis untuk variabel Kepuasan Kerja dengan turnover
intention di lihat dari nilai korelasi (r) = -0,322 dengan Sig. (1-Tailed) 0,011 < 0,05,
yang artinya ada hubungan negatif yang signifikan antara Kepuasan Kerja dengan
turnover intention, kemudian untuk variabel Komitmen Organisasi dengan
turnover intention dilihat dari nilai korelasi (r) = -0,353 dengan Sig. (1-Tailed)
0,006 < 0,01 yang artinya ada hubungan negatif yang signifikan antara Komitmen
Organisasi dengan turnover intention. Adapun hasil dari Anova Regression, dengan
(F) 4,958 Sig. 0,011 < 0,05, yang artinya ada hubungan yang signifikan antara
Kepuasan Kerja dan komitmen Organisasi dengan Turnover Intention sehingga
didapatkan dapat disimpulkan bahwa hipotesis mayor (Ha) peneliti diterima.

Sumbangan efektif dibutuhkan guna mengetahui seberapa besar
hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan turnover

intention, berdasarkan koefisien R? = 0,174 % dapat dikatakan bahwa sumbangan



variabel bebas yang mempengaruhi variable tergantung pada penelitian ini sebesar
17,4 %, dengan rincian sumbangan pada variabel kepuasan kerja dalam
mempengaruhi turnover intention sebesar 7,6 % dan sumbangan dari variabel

komitmen organisasi dalam mempengaruhi turnover intention sebesar 9,8 %.

3.2 Pembahasan

Hasil penelitian ini sesuai dengan hipotesis dari peneliti, yaitu terdapat hubungan
negatif yang sangat siginifikan antara kepuasan kerja dengan turnover intention
yang dapat dilihat dari nilai Sig. (1-tailed) sebesar 0,011 (p < 0,00), Hal
tersebut sesuai dengan pernyataan Pawesti & Rinandita (2017) mengemukakan
salah satu faktor turnover intention yakni Kepuasan kerja dalam hal ini apabila
karyawan merasakan puas terhadap pekerjaannya akan merasa senang, bahagia
serta tidak berusaha untuk mencari alternatif pekerjaan yang lain sehingga
menimbulkan rencana untuk keluar dengan pekerjaan yang lebih memuaskan.
penelitian Dwima Nur Shabrina dan Arif Partono Prasetio diporoleh hasil yang
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,031 < 0,05 maka penelitian ini mendukung
hipotesis H1 yaitu kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap
turnover intention, yang berarti jika kepuasan kerja semakin tinggi, maka
turnover intention akan semakin rendah dan sebaliknya jika kepuasan kerja
semakin rendah, maka turnover intention seseorang akan semakin tinggi.

Hal tersebut juga sesuai dengan hasil penelitian peneliti yaitu kategori
variabel kepuasan kerja, dapat diketahui bahwa hasil rerata hipotetik (RH) sebesar
1,52 dan rerata empirik (RE) sebesar 2,92 berdasarkan kategori kepuasan kerja
dapat diketahui bahwa terdapat 38% karyawan dengan kepuasan yang rendah, dan
26% karyawan dengan kepuasan kerja yang sedang. Dari keseluruhan tersebut
jumlah terbanyak ada di kategori rendah yang menunjukan bahwa kepuasan kerja
tergolong rendah. (Moorhead dan Griffin,2013:71) Seorang karyawan yang
merasa puas cenderung lebih jarang absen, memberikan kontribusi positif, dan
betah bersama organisasi. Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa puas mungkin
lebih sering absen, dapat mengalami stres yang mengganggu rekan kerja, dan

mungkin secara terus menerus mencari pekerjaan lain. Hal tersebut semakin



diperkuat dengan hasil penelitian bahwa perusahaan ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja yang sedang diikuti oleh turnover intention yang sangat rendah.

Wikansari & Pawesti (2016) mengatakan bahwa faktor lain yang dapat
menentukan turnover intention komitmen organisasi karyawan, dalam hal ini
komitmen karyawan yang mengacu pada reaksi emosi (affective) individu
kepada seluruh organisasi. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yaitu nilai Sig.
(1-Tailed) 0,006 < 0,05 bahwa terdapat hubungan negatif yang sangat siginifikan
antara komitmen organisasi dengan turnover intention pada karyawan PT
Agrofarm Nusa Raya Ponorogo. Penelitian ini semakin memperkuat penelitian
sebelumnya yaitu Sulhan Hadi dkk, bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara komitmen pada organisasi dengan turnover intention, artinya semakin
tinggi komitmen organisasi maka semakin rendah turnover intention karyawan
begitupun juga sebaliknya. Mowday dkk. (dalam Luz dkk, 2018:87) menyatakan
komitmen organisasi merupakan tingkat Kkesetiaan dan dukungan yang
ditunjukkan karyawan kepada organisasi.

Hal ini berarti sesuai dengan hasil penelitian peneliti dalam kategori variabel
komitmen organisasi, dapat diketahui bahwa hasil rerata hipotetik (RH) sebesar
1,56 dan rerata empirik (RE) sebesar 2,86. Berdasarkan kategori komitmen
organisasi dapat di ketahui bahwa terdapat 46% karyawan dengan komitmen
organisasi sedang, dan 28 % dengan komitmen organisasi tergolong rendah. Dari
keseluruhan tersebut jumlah terbanyak ada di kategori sedang yang menunjukan
bahwa komitmen organisasi tergolong sedang. Gibson, dalam Yuwalliatin (2006)
memberikan pengertian bahwa: “komitmen karyawan merupakan suatu bentuk
identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan oleh karyawan terhadap
organisasi. Seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi diharapkan
mempunyai pandangan yang positif dan bertekad untuk melakukan yang terbaik
guna menggapai tujuan serta kinerja yang lebih baik lagi.

Hasil dari variabel turnover intention dapat diketahui bahwa hasil rerata
hipotetik (RH) sebesar 1,04 dan rerata empirik (RE) sebesar 2,82, berdasarkan
kategori turnover intention dapat di ketahui bahwa terdapat 4% karyawan dengan

turnover intention sangat rendah, 34% karyawan dengan turnover intention



rendah, 42% karyawan dengan turnover intention sedang, 16% karyawan
turnover intention tinggi dan 4% karyawan dengan turnover intention sangat
tinggi. Dari keseluruhan tersebut jumlah terbanyak ada di kategori sedang yang
menunjukan bahwa turnover intention karyawan PT Agrofarm Nusa Raya
Ponorogo tergolong sedang. Sumbangan efektif untuk hubungan antara kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dengan turnover intention dapat dilihat dari rincian
sumbangan variabel kepuasan kerja dengan turnover intention sebesar 7,6 % dan
sumbangan dari variabel komitmen organisasi dengan turnover intention sebesar
9,8 %. Hal ini membuktikan bahwa kedua variable saling berkorelasi dalam
menentukan turnover intention pada karyawan. Meskipun saling berkorelasi
tentunya masih terdapat faktor — faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover

intention karyawan PT Agrofarm Nusa Raya Ponorogo.

4. PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan sebelumnya,
diketahui bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara kepuasan kerja
dengan turnover intention. Serta ada hubungan negatif yang signifikan antara
komitmen organisasi dengan turnover intention. Dari hasil penelitian
membuktikan kategori untuk variabel kepuasan kerja dengan kategori rendah, lalu
variabel komitmen organisasi berkategori sedang dan untuk turnover intention
termasuk kategori sedang. Sehingga, jika kepuasan kerja semakin tinggi maka
semakin rendah pula turnover intention yang ada pada karyawan, begitu pula
sebaliknya jika semakin rendah kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi
pula turnover intention yang dimiliki karyawan. Jika karyawan memiliki
komitmen organisasi yang tinggi maka semakin rendah turnover intention
karyawan, begitupun sebaliknya semakin rendah komitmen organisasi maka
semakin tinggi turnover intention pada karyawan. Hasil analisis data juga
membuktikan bahwa komitmen organisasi lebih berpengaruh terhadap turnover
intention pada karyawan dibandingkan dengan kepuasan kerja walaupun

selisihnya tidak signifikan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa besarnya



hubungan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan turnover intention
dengan rincian sumbangan variabel kepuasan kerja dengan turnover intention
sebesar 7,6 % dan sumbangan dari variabel komitmen organisasi dengan turnover

intention sebesar 9,8 %.

4.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan diatas maka
peneliti mengajukan saran sebagai berikut : 1) Perusahaan dapat meningkatkan
kepuasan kerja  dan komitmen karyawan dengan menciptakan lingkungan
kerja yang lebih baik dan nyaman baik dalam komunikasi, aturan, gaji, serta
seperti  memberikan karyawan fasilitas yang memadai ataupun kompensasi
yang sesuai dengan beban kerja yang diberikan dan promosi jabatan yang
menjanjikan 2) Pihak perusahaan dapat memberikan fasilitas forum evaluasi
terbuka sehingga karyawan dapat mengajukan saran mengenai hal — hal yang
kurang membuatnya nyaman ataupun fasilitas yang kurang memadai 3) Peneliti
selanjutnya dapat mengganti atau menambahkan variabel lain untuk melihat
faktor-faktor apa saja yang memberikan pengaruh lebih besar terhadap turnover

intention.
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