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ABSTRACT

Turnover is one of the serious problems that often occur in a company. There are
still many companies that have problems regarding the high level turnover that one of
them is PT Bank Jateng. This study aims to examine and analyze the effects of job
satisfaction, organizational commitment, and job stress on intention to quit in PT Bank
Jateng.

Data collection methods which used in this study was a questionnaire with sample
of 80 PT Bank jateng employees using stratified sampling method. This study used mutliple
linear regression analysis.

The result of this study showed that the variables of job satisfaction and
organizational commitment had significant and positively effect on intention to quit while
job stress affect the intention to quit significant and negatively. These variables influence
amounted to 43,9% of the intention to quit. The remaining 56,1% is influenced by
variables outside of this study.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sangat erat kaitannya dengan perusahaan. Jalan atau tidaknya
suatu perusahaan sangat di tentukan oleh sumber daya manusianya. Di sinilah letak
peranan penting dari mangemen sumber daya manusia (MSDM) dalam rangka
memperoleh dan menjaga sumber daya manusia yang berkualitas dan handal. Dalam
perusahaan, menjaga sumber daya manusia tidaklah mudah. Organisasi perlu me-manage
sumber daya manusia untuk mencapai tujuannya secara efektif serta mempertahankan
sumber daya manusia yang potensial agar tidak berdampak pada perpindahan karyawan.
Kondis kerja yang sudah tidak sesuai lagi dengan harapan karyawan dapat menjadi
penyebab karyawan keluar dari pekerjaannya.

Pengertian turnover di jelaskan oleh Tett dan Meyer (1993) bahwa keinginan
berpindah mengacu pada keinginan yang secara sadar dan disenggja untuk meninggalkan
organisasi. Masalah kepuasan kerja merupakan hal mendasar, yang dirasakan dapat
mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar dari tempatnya bekerja. Salah satu faktor
penyebab timbulnya keinginan pindah kerja adalah ketidakpuasan pada tempat bekerja
sekarang (Siagian, 2015). Selain kepuasan kerja, faktor yang dapat mempengaruhi
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Turnover Intention yaitu Komitmen Organisasiona. Robbins (2015) berpendapat bahwa
pekerja yang berkomitmen akan semakin berkurang niatan mereka untuk keluar dari
perusahaan karena mereka memiliki rasa kesetiaan dan ketertarikan terhadap organisasi.
Variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention disini adalah stres kerja
Menurut Siagian (2015), stres didefinisikan sebagai kondisi ketegangan yang berpengaruh
terhadap emos, jalan pikiran dan kondis fisik seseorang. Dengan melihat faktor — faktor
yang mempengaruhi intention to quit karyawan tersebut, penelitian ini menggunakan
kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan stres kerja sebagal variabel yang
mendukung penelitian intention to quit karyawan di PT Bank Jateng.

TELAAH PUSTAKA

I ntention to Quit

Pengertian Intention to quit dijelaskan oleh Tett dan Meyer (1993) bahwa
keinginan berpindah (turnover intention) mengacu pada keinginan yang secara sadar dan
disengaja untuk meninggalkan organisasi..

Kepuasan Kerja

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Menurut
Luthans (2006), kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa
baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Hasibuan (2007)
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
Kepuasan kerja seseorang haruslah ditingkatkan sebaik-baiknya supaya karyawan lebih
senang dalam melakoni pekerjaannya. Apabila karyawan senang dalam menjalankan
pekerjaannya maka karyawan akan bekerja dengan maksimal dan sepenuh hati yang akan
berdampak pada keinginan untuk bertahan dalam perusahaan dan mengurangi keinginan
untuk keluar dari perusahaan.

Adapun penelitian — penelitian mengenai hubungan antara kepuasan kerja terhadap
intention to quit karyawan yaitu, Waspodo, dkk (2013), We (2009), dan Hanafiah (2014)
mengemukakan bahwa karyawan setuju bahwa kepuasan kerja akan memberikan pengaruh
terhadap intention to quit dari suatu karyawan, yang menjelaskan adanya pengaruh negatif
dan signifikan antara kepuasan kerja dengan intention to quit. Dengan demikian, Hipotesis
1 adalah:

H1: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap I ntention to Quit

Komitmen Organisasional

Robbins (2015) mendefinisikan Komitmen Organisasional sebagai tingkat dimana
seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisas, tujuan dan harapannya untuk tetap
menjadi anggota, dengan kata lain memihak kepada perusahaan tertentu dan tujuan-
tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam perusahaan itu. Komitmen
organisasional dipengaruhi oleh tiga komponen utama, yaitu komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan, dan komitmen normatif (Meyer & Allen, 1991).

Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara komitmen organisasional
dan Intention to quit yakni, Widodo (2010) dan Gatling, et a (2016), yang mana
menghasilkan bahwa adanya pengarun negatif dan signifikan antara komitmen
organisasional terhadap intention to quit. Dengan demikian, Hipotesis 2 adal ah:

H2: Komitmen Organisasional berpengaruh negatif terhadap Intention to Quit
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StresKerja

Stres didefinisikan sebagai kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi,
jalan pikiran dan kondis fisik seseorang (Siagian, 2015). Handoko (2010) mengemukakan
stres iadlah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan
kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk
menghadapi kondis lingkungan. Dapat dikatakan bahwa stres kerja merupakan suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, cara berpikir dan perilaku seseorang dalam
bekerja.

Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara stres kerja dan intention to
quit yakni, penelitian dari Waspodo, dkk (2013), Lee Fong dan Mahfar (2013), didapatkan
bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Dengan
demikian, Hipotesis 3 adalah:

H3: StresKerjaberpengaruh positif terhadap I ntention to Quit

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoretis (KPT)

Komitmen
Organisasional

Intention to
Quit

StresKerja

Sumber : Waspodo, dkk (2013), Wei (2009), Gatling, et a. (2016), Widodo (2010), Lee
Fong dan Mahfar (2013),dan Hanafiah (2014)

METODE PENELITIAN
Jenisdan Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Sumber data
primer mengacu pada informasi yang dikumpulkan pertama kali oleh peneliti pada variabel
yang tertarik untuk diteliti untuk tujuan spesifik pada penelitian (Sekaran, 2013). Data
primer yang didapatkan pada penelitian ini menggunakan kuesioner dengan pertanyaan
tertutup yang ditujukan untuk 80 orang sebagai responden penelitian ini PT. Primayudha
Mandirijaya.

Populas dan Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2008). Daam penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 80
responden dari 392 karyawan PT Bank Jateng. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan Stratified sampling yang merupakan teknik
yang semua orang dalam sampling frame di bagi kedalam strata (kelompok/kategori), lalu
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kedalam setiap kategori tersebut sampel yang simple random atau sampel yang sistematik
di pilih (Ferdinand, 2011).

Teknik Analisis

Berdasarkan hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian ini, maka aat
analisis yang digunakan adalah regresi linier. Selanjutnya uji asumsi klasik yang dilakukan
meliputi, uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Guna mengetahui signifikansi pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dilakukan uji hipotesis atau uji t dan uji signifikansi ssmultan atau uji f. Model
regresi yang digunakan adal ah:

Y = r:I+f:,J€] +.i'..‘-3..7§d-+b_|ﬂi-_,- + e

Dimana:

Y = Variabel Dependen (Intention to Quit)

a = Nila intercept/constant

X1 = Variabel Independen (Kepuasan Kerja)

X2 = Variabel Independen (Komitmen Organisasional)
X3 = Variabel Independen (Stres Kerja)

bl,b2,b3 = Koefisien Regres

e = Error

Definisi Operasional Variabel

Tabe 1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator Penelitian
Intention  to | Intention to quit merupakan | 1. Pemikiran untuk keluar
Quit keinginan sadar dari | 2. Keinginan untuk keluar

karyawan untuk berpindah| 3. Mencari pekerjaan lain
tempat kerja di karenakan| (Firth, 2004)

adanya beberapa faktor yang
menyebabkan para karyawan

pindah.
Kepuasan Kepuasan kerja merupakan | 1. Kepuasan terhadap Pekerjaan itu
kerja suatu sikap umum seorang sendiri
individu terhadap| 2. Kepuasan terhadap Ggji
pekerjaannya yang meliputi | 3. Kepuasan terhadap Kesempatan
pekerjaan  mereka, gqji, promosi
kesempatan promosi, | 4. Kesempatan terhadap Supervisi

supervisi, dan rekan kerja. 5. Kepuasan terhadap Rekan kerja
(Luthans, 2006)
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Variabd Definisi Operasional Indikator Pendlitian

Komitmen Komitmen  organisasiona | Komitmen Afektif:

organisasional | adalah sikap karyawan yang _ _
mencerminkan loyalites| 1 -[I)-eerrlljlgh;cnar aemosional dengan
terhadap perusahaan dan _ _
berniat memelihara| % E:;:j’vh::” sangat berarti bagi
keanggotaannya dalam o .
peruga%aan g dengan 3. (';/_lerasasranhmjadl bagian keluarga
komponen afektif, | perusanaan

berkel anjutan, dan normatif. Komitmen Berkelanjutan:

4. Menganggap jika keluar dari
perusahaan merupakan tindakan
merugikan

5. Merasa khawatir bila keluar dari
pekerjaan tidak mendapat
pekerjaan lain

Komitmen Normatif:

6. Tetap bekerjadiperusahaan
merupakan kebutuhan saya

7. Merasaloyal terhadap
perusahaan karena merupakan
keharusan

8. Menghabiskan sisa karir di
perusahaan ini

(Meyer & Allen, 1991)

StresKerja Stres kerja merupakan suatu | 1. Tuntutan tugas
kondis ketegangan yang| 2. Tuntutan peran
mempengaruhi emosi, | 3. Tuntutan antar pribadi
proses berpikir, dan kondis | 4. Struktur organisas
seseorang dalam  bekerja| 5. Kepemimpinan organisasi

yang meliputi tuntutan tugas, | (Robbins, 2008)
peran, antar pribadi, struktur
organisasi, dan
kepemimpinan organisasi.

HASIL ANALISIS

Uji asumsi klasik yang dilakukan meliputi uji normalitas yang terdiri dari analisis
grafik, dan uji skewness - kurtosis yang menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini
berdistribusi dengan normal yang ditunjukkan pada nilai Z skewness dan kurtosis yang
berada diantara +£1,96. Sedangkan, uji multikolinearitas yang dilakukan tidak adanya
indikasi multikolinearitas dengan nilai VIF yang paling tinggi sebesar 1,201.

Uji heteroskedastisitas yang dilakukan juga tidak menunjukkan indikasi terjadi
heteroskedastisitas yang mana pada grafik scatterplot titik — tik menyebar secara acak
tersebar bak di atas maupun di bawah angka 0 dan sumbu Y.

Dengan serangkaian uji asumsi klasik yang telah dilakukan dalam penélitian ini
menunjukkan bahwa model regres telah memenuhi kelayakan model regresi yang
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diisyaratkan. Pengujian regresi linier yang dilakukan menghasilkan model regresi linier
sebagai berikut:

Y= (—0,21H) X1 + (—U,385) XZ + 0,331 X3

Uji HipotesisH1

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, menunjukkan koefisien regres pengaruh
variabel sistem reward terhadap retensi karyawan sebesar -0,218. Nilai koefisien regres
tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang diberikan dapat mempengaruhi
intention to quit karyawan PT Bank Jateng. Kemudian uji hipotesis dengan analisis uji t
yang telah dilakukan menghasilkan nilai t hitung sebesar 2,392 dan tingkat signifikansi
sebesar 0,019 < 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H1 dalam penelitian ini diterima yang
mana secara parsia variabel kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
intention to quit karyawan di PT Bank jateng. Waspodo, dkk (2013), We (2009), dan
Hanafiah (2014) mengemukakan bahwa karyawan setuju bahwa kepuasan kerja akan
memberikan pengaruh terhadap intention to quit dari suatu karyawan, yang menjelaskan
adanya pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan intention to quit,
dimana hasil tersebut sama dengan hasil penelitianini.

Berdasarkan angka indeks, Karyawan PT Bank Jateng setuju bahwa kepuasan
terhadap pekerjaan itu sendiri akan berdampak pada kepuasan kerja karyawan Bank Jateng.
Karyawan beranggapan bahwa kepuasan dalam bekerja diawali dari kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri. Selain itu, perusahaan perlu memperhatikan kepuasan kerja
karyawan dalam hal kesempatan promosi untuk tetap meminimalisir intention to quit
karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan karyawan Bank jateng terhadap
pekerjaan mereka sangat penting sehingga kepuasan kerja dapat meningkat dan pada
akhirnya dapat meminimalisir tingkat intention to quit.

Uji HipotesisH2

Berdasarkan hasil penelitian ini, analisis uji t menunjukkan bahwa koefisien regresi
pengaruh variabel komitmen organisasiona terhadap intention to quit sebesar -0,385. Nilai
koefisien regres tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasional dari para
karyawan PT Bank Jateng dapat mempengaruhi intention to quit karyawan. Kemudian uji
hipotesis dengan analisis uji t yang telah dilakukan menghasilkan nilai t hitung sebesar -
4,172 dan tingkat signifikans sebesar 0,000 < 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H2
dalam penelitian ini diterima yang mana secara parsial variabel komitmen organisasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intention to quit karyawan di PT Bank Jateng.
Hasil penelitian ini didukung oleh Widodo (2010) dan Gatling, et a (2016), yang mana
menghasilkan bahwa adanya pengaruh negatif dan signifikan antara komitmen
organisasional terhadap intention to quit, dimana hasil tersebut sama dengan hasil
penelitianini.

Berdasarkan angka indeks pada penelitian ini mengindikasikan bahwa arti penting
perusahaan, merasa menjadi bagian perusahaan, dan menghabiskan sisa karir di perusahaan
akan berdampak pada meningkatnya komitmen organisasional karyawan Bank Jateng.
Karyawan Bank Jateng beranggapan bahwa ha tersebut merupakan cerminan dari

komitmen organisasional mereka untuk perusahaan yang pada akhirnya akan mengurangi
tingkat intention to quit karyawan.
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Uji HipotesisH3

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, menunjukkan koefisien regresi pengaruh
variabel stres kerja terhadap intention to quit sebesar 0,331. Nilai koefisien regresi tersebut
menunjukkan bahwa stres kerja yang diberikan dapat mempengaruhi intention to quit
karyawan PT Bank Jateng. Kemudian uji hipotesis dengan analisis uji t yang telah
dilakukan menghasilkan nilai t hitung sebesar 3,776 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000
< 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H3 dalam penelitian ini diterima yang mana secara
parsial variabel stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intention to quit
karyawan di PT Bank Jateng. Hasil penelitian ini didukung oleh Waspodo, dkk (2013), Lee
Fong dan Mahfar (2013), didapatkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention., dimana hasil tersebut sama dengan hasil penelitian ini.

Berdasarkan angka indeks pada pendlitian ini mengindikasikan bahwa mayoritas
karyawan pada Bank Jateng beranggapan bahwa beban kerja yang diberikan perusahaan
tidak memberatkan. Namun, hal tersebut perlu mendapat perhatian khusus dari perusahaan
mengingat karyawan Bank sering mengalami stres kerja yang tinggi. Perusahaan harus
memiliki strategi yang bagus dalam menciptakan kondis kerja yang kondusif agar beban
kerja karyawan dapat diminimalisir.

KESIMPULAN

1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka
akan semakin meminimalisir intention to quit karyawan Bank Jateng. Kepuasan kerja
dari para karyawan bank jateng sudah cukup baik, perusahaan perlu mempertahankan
agar karyawan berkurang niatan mereka untuk meninggalkan perusahaan.

2. Hasll penelitian ini menunjukkan semakin tinggi komitmen organisasional karyawan
maka akan semakin rendah tingkat intention to quit karyawan Bank Jateng. Perusahaan
perlu mempertahankan komitmen organisasional yang sudah baik, Karena tanpa
komitmen organisasional yang baik dari karyawan, maka tingkat keinginan keluar
karyawan akan semakin tinggi.

3. Hasil penelitian ini menunjukkan semakin rendah stres kerja karyawan maka akan
semakin rendah pula tingkat intention to quit  karyawan Bank Jateng. Hasil
menunjukkan bahwa stres kerja pada karyawan Bank jateng tidak tinggi, Namun hal
tersebut perlu mendapat perhatian khusus dari perusahaan mengingat karyawan Bank
sering mengalami stres kerja yang tinggi. Perusahaan harus memiliki strategi yang
bagus dalam menciptakan kondisi kerja yang kondusif agar beban kerja karyawan dapat
diminimalisir.
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