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Abstract: The height of turnover intention to official employee’s
causing unstable and bad effect to the business. Job satisfaction and
organization’s commitment zare some factors that effected turnover
intention. This research aimed to analyzed the effect of job
satisfaction (X;) and organizational commitment (X;) on turnover
intention (Y). Samples of this study were employees of KIPP TOHA,
OKKY, HERU & REKAN SURABAYA’S BRANCH. With a population
of thirty six people. Saturated sampling technique using a sample in
which all members of the population used as a sample in this study.
Statistical analysis method used in this research is the method of
multiple linear regression analysis by using Smart PLS softwere. The
result of job satisfaction effected negative significantly on turnover
intention For the organization commitment variable has negative
influence significantly on turnover intention.
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PENDAHULUAN

Beberapa perusahaan kurang
mengganggap penting akan arti
komitmen dan kepuasan kerja.
Karena pasar tenaga kerja yang ada
memungkinkan bagi mereka untuk
mengganti keberadaan karyawan
yang merasa tidak sesuai dengan
kepentingan mereka dengan
karyawan baru. Padahal dengan
meningkatnya komitmen karyawan,

perusahaan akan mendapatkan
banyak sekali keuntungan yang
terkait hal tersebut. Seperti

produktivitas dan efektifitas waktu
kerja, pernyataan ini didukung oleh
pendapat dari penelitian Mathie dan
Zajac (1990) dalam Ermawan (2007),
yang menyatakan bahwa jika
karyawan memiliki komitmen yang
tinggi, maka perusahaan akan
mendapatkan dampak positif antara
lain, peningkatan produktivitas,
kualitas kerja, serta menurunnya
tingkat keterlambatan kerja.

Sehubungan
munculnya turnover

dengan
intention,

karyawan yang memiliki kepuasan
kerja akan lebih produktif,
memberikan  kontribusi  terhadap
sasaran dan tujuan organisasi, dan
pada umumnya memiliki keinginan
yang rendah untuk keluar dari
perusahaan (Harter et al., 2002).
Kepuasan pada dasarnya merupakan
suatu hal yang bersifat pribadi,
karena kebutuhan dan keinginan
akan kepuasan dari setiap individu
sangat berbeda antara satu dengan
yang lainnya.

Selain kepuasan kerja, faktor
lain yang juga berpengaruh terhadap
turnover intention adalah komitmen
organisasi. Kepuasan kerja adalah

gambaran spesifik seseorang
terhadap pekerjaannya dan
komitmen organisasi adalah

gambaran besarnya. Penelitian Cote
dan Heslin (2003), menjelaskan
kepuasan kerja dan komitmen
organisasi sangat berdampak besar
pada keinginan keluar karyawan dan
hal ini sangat membebani
perusahaan ketika banyak karyawan
yang keluar. Pada penelitian ini

Jurnal llmu Manajemen | Volume 1 Nomor 2 Mei 2013



Muhammad Ainul Yagin; Pengaruh Kepuasan Kerja ...

dihasilkan temuan dari dampak
kepuasan kerja dan komitmen
organisasi yang selalu mengarah
kepada tingkat turnover intention
karyawan. Dari penelitian Cote dan
Heslin (2003), kita dapat mengetahui
bahwa selain kepuasan kerja,
komitmen organisasi juga memegang
peranan penting dalam kelangsungan
operasional suatu perusahaan.
Beberapa  penelitian  telah
mencoba menghubungkan antara
kepuasan kerja, komitmen organisasi
terhadap turnover intention. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Kuean
et al., (2010) mengungkapkan bahwa
komitmen organisasi berhubungan
negatif signifikan terhadap turnover
intention. Sejalan dengan penelitian
tersebut, penelitian yang dilakukan
Chen (2006) juga mengungkapkan
kepuasan kerja dan komitmen
organisasi memiliki hubungan negatif
signifikan terhadap turnover intention.
Hasil penelitian yang berbeda
ditemukan oleh Rahman (2008) yang
mengungkapkan bahwa kepuasan
kerja dan komitmen organisasi tidak

berpengaruh  signifikan terhadap
turnover intention, sehingga
karyawan yang memiliki tingkat
kepusan kerja dan komitmen
organisasi rendah belum tentu
memikirkan  untuk  keluar  dari
perusahaan. Penelitian yang
dilakukan oleh Toly (2001)
mengungkapkan kepuasan kerja

memiliki hubungan positif signifikan
terhadap turnover intention.

KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya adalah
perusahaan yang bergerak dalam
bidang jasa penilaian properti dan
bidang jasa  penilaian bisnis
khususnya dalam hal merancang,
melindungi dan mengamankan
investasi di dunia usaha. Perusahaan
ini dalam menjalankan kegiatan
usahanya juga tidak lepas dari
berbagai masalah yang
menghadang, salah satunya adalah
masalah turnover karyawannya.

Melihat dari kondisi perusahaan
yang mengalami tingkat turnover
yang tinggi dan dirasa dapat
merugikan perusahaan. KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya memiliki angka turnover
karyawan tergolong tinggi dengan
rata-rata 3-5 karyawan tiap tahunnya
selama kurun waktu 2005-2012. Oleh
sebab itu KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya sangat
cocok sebagai lokasi penelitian ini.

Tujuan Penelitian

Dalam penelitian ini tujuan
yang hendak dicapai adalah untuk
menganalisis pengaruh kepuasan
kerja terhadap turnover intention
pada karyawan KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya.

Tujuan penelitian yang kedua
adalah untuk menganalisis pengaruh
komitmen organisasi terhadap
turnover intention pada karyawan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya.

KAJIAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja banyak
diartikan dalam banyak cara dan
dalam banyak penelitian. Katzell
(1964) dalam Lam et al., (2001)
berpendapat bahwa ada konsensus
mengenai makna kepuasan kerja
yakni kumpulan dari ekspresi sikap
verbal seorang karyawan terhadap
pekerjaannya. Masih dari penelitian
yang sama, Locke (1976) dalam
Lam et al, (2001) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai kenikmatan
atau emosional positif yang muncul
dari hasil pekerjaan atau pengalaman
pekerjaan. Definisi kepuasan kerja
menurut Mangkunegara (2005:117)
menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang menyokong
dari karyawan yang berhubungan
dengan pekerjaannya maupun
kondisi kerjanya. Dalam hal ini
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respon emosional dari karyawan baik
dari lingkungan tempat Kkerjanya
maupun kondisi pekerjaannya
meyebabkan tingkat kondisi
kepuasan karyawan.

Ada lima indikator penting
dalam kepuasan kerja menurut Smith
et al.,(1969) dalam Gibson et al.,
(2000), vyaitu pekerjaan, upah,
pengawasan kerja, moral kerja dan
rekan kerja. Pengukuran kepuasan
kerja yang dikembangkan oleh
Weiss dan England (1967) dalam
Sopiah (2008) Minnesota Satisfaction
Questionare. Skala ini  berisi
tanggapan yang mengharuskan
karyawan untuk memilih salah satu
dari alternatif jawaban yaitu sangat
tidak puas, tidak puas, netral, puas
dan sangat puas terhadap
pertanyaan yang diajukan.

Komitmen Organisasi

Pada tahap awal penelitian
mengenai  komitmen  organisasi,
Mowday (1982) dalam Meyer dan
Allen (1991) mendefinisikan
komitmen organisasi secara dasar
dibagi dalam komitmen sikap dan
komitmen perilaku. Komitmen sikap
didefinisikan sebagai sebuah sikap
yang ditujukan pada proses dimana
orang mulai berfikir  hubungan
mereka dengan sebuah organisasi.
Hal ini juga dapat diartikan sebagai
pola pikir dari individual yang
merasakan secara dalam bagaimana
mereka menilai diri dan tujuan
mereka, apakah sejalan dengan
kehendak dan tujuan organisasi atau
tidak. Sedangkan komitmen perilaku
berhubungan dengan sebuah proses
dimana seseorang terkunci dalam
sebuah organisasi karena kondisi
tertentu dan bagaimana mereka
menyelesaikan masalah yang
mereka hadapi di dalamnya.

Mathis dan Jackson (2000)
dalam Sopiah (2008:155)
mengartikan komitmen organisasi
sebagai derajat yang mana karyawan
percaya dan menerima tujuan

organisasi dan akan tetap tinggal
atau tidak akan meninggalkan
organisasi. Hal tersebut juga
merupakan identifikasi dan
keterlibatan seseorang yang relatif
kuat terhadap organisasi sehingga
bersedia berusaha keras bagi
pencapaian tujuan organisasi.

Ada beberapa
pengukuran  terhadap  komitmen
organisasi. Beberapa umumnya
dilakukan dengan menggunakan
Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) yang
dikembangkan oleh Allen dan Meyer
(1993) dalam Ziauddin (2010).
Kuesioner terdiri atas beberapa
pertanyaan yang menunjukkan
perasaan yang mungkin dirasakan
individu terhadap perusahaan atau
organisasi dimana mereka bekerja.

Meyer dan Allen (1991)
mengemukakan tiga indikator yang
dapat digunakan untuk mengukur
komitmen anggota organisasi atau
karyawan, yaitu Continuance
Comittment, Affective Comittment,
dan Normative Comittment.

Affective Commitment yaitu
keterlibatan emosi pekerja terhadap
organisasi. Komitmen ini dipengaruhi

model

dan atau berkembang, apabila
keterlibatan pekerja di dalarn
organisasi terbukti menjadi

pengalaman yang memuaskan, yaitu
dapat memberikan kesempatan untuk
melakukan pekerjaan dengan
semakin baik atau menghasilkan
kesempatan untuk mendapatkan skill
yang berharga.

Continuance Commitment yaitu
keterlibatan komitmen berdasarkan
biaya yang dikeluarkan akibat
keluarnya pekerja dari organisasi.
Komitmen ini dipengaruhi dan atau
berkembang pada saat individu
melakukan investasi. Investasi
tersebut akan hilang atau berkurang
nilainya apabila individu beralih dari
organisasinya.

Normative Commitment yaitu
keterlibatan perasaan pekerja
terhadap tugas-tugas yang ada di
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organisasi. Normative Commitment
dipengaruhi dan atau berkernbang
sebagai hasil dari internalisasi
tekanan normative untuk melakukan
serangkaian tindakan tertentu dan
penerimaan keuntungan yang
menimbulkan perasaan akan
kewajiban yang harus dibalas.

Turnover Intention

Dalam penelitian Mbah dan
Ikemefuna (2012) dipaparkan secara
umum bahwa turnover intention
adalah serangkaian perbuatan yang
dilakukan karyawan ketika
meninggalkan pekerjaan atau
dipindahkan dari posisi pekerjaannya.
Hal ini sering dipakai sebagai
indikator dari kinerja perusahaan dan
dapat secara mudah diteliti sebagai
acuan untuk menilai ke-efisienan dan
keefektifan sebuah organisasi atau
perusahaan.

Beberapa penelitian
menyebutkan definisi yang sama
antara  turnover intention dan
intention to leave atau keinginan
untuk  pergi. Dimana  menurut
Thanacoody et al., (2009:57), secara
definisi hal ini dapat diartikan sebagai
suatu dorongan diri untuk melakukan
tindakan turnover intention karena
merasakan ketidaksesuaian dengan
pekerjaan.

Turnover intention didefinisikan
oleh Price (1997: 532) sebagai
tingkatan dari perpindahan individu
dari keterikatan suatu organisasi
pada organisasi yang lain. Sebuah
poin penting dibuat oleh IRS dalam

Amstrong (2006: 376) yang
menyatakan bahwa turnover intention
karyawan menggambarkan
pergolakan  dalam  perusahaan.

Dikatakan pula oleh Amstrong bahwa
turnover intention adalah bagian
normal dari fungsi perusahaan dan
ketika tingkat turnover intention
tinggi, hal itu akan menjadikan
perusahaan disfungsional dalam
kinerja. Maka, tingkat tertentu dari
turnover dapat diperkirakan

menguntungkan dan dapat pula
merugikan perusahaan.

Turnover intention menurut
penelitian yang dikembangkan oleh
Meyer dan Allen (1991) terdiri dari 2
(dua) indikator yaitu  mencari
lowongan pekerjaan lain dan berfikir
untuk meninggalkan
pekerjaan/perusahaan dengan 3
(tiga) item pertanyaan.

Hubungan Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasi terhadap
Turnover Intention
Pada penelitian  Saifuddin

(2008) dalam Mbah dan lkemefuna
(2012) dipaparkan bahwa kepuasan
kerja dapat dikaitkan dengan tingkat
turnover karyawan terutama bila
dikaitkan dengan pengukuran
berdasarkan kehadiran karyawan.
Penelitian ini menggunakan model
skema dari Mobley (1982) dalam
Mbah dan lkemefuna (2012) yang

dianggap menjadi bagian dari
konseptual dasar yang secara
persuasif memiliki penjelasan
bagaimana proses ketidakpuasan
pekerjaan mampu  mengarahkan

seseorang pada turnover intention.
Selain kepuasan kerja, faktor
yang mempengarubhi turnover
intention adalah komitmen
organisasi. Berdasarkan penelitian
Cote dan Heslin (2003), dimana
kepuasan kerja dan komitmen
organisasi sangat berdampak besar
pada keinginan keluar karyawan dan
hal ini sangat membebani
perusahaan ketika banyak karyawan
yang keluar. Sejalan  dengan
penelitian di atas penelitian yang
dilakukan oleh Kuean et al., (2010)
memaparkan bahwa karyawan yang
berkomitmen tinggi semakin rendah
keinginannya untuk meninggalkan
organisasi (turnover intention).
Berdasarkan penjelasan kajian
teori dan penelitian terdahulu, maka
hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini hipotesis pertama (H1)
diduga kepuasan kerja mempunyai
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pengaruh negatif terhadap turnover
intention karyawan KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya. Hipotesis kedua (H2)
diduga komitmen organisasi
mempunyai pengaruh negatif
terhadap turnover intention karyawan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya.

METODE

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, yaitu
pendekatan penelitian yang
digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu,

pengumpulan data, menggunakan
instrumen  penelitian, analis data
bersifat kuantitatif atau statistik,
dengan tujuan untuk  menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.
Populasi  yang  digunakan
dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan pada KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya,
dimana jumlah populasinya sebanyak

36 orang. Pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan
teknik pengambilan sampel
nonprobability sampling, dengan

mengunakan metode sampling jenuh.
Metode sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai
sampel (Sugiyono, 2009: 85). Apabila
subyek penelitian kurang dari 100
maka sebaiknya diambil semua,
sehingga penelitiannya merupakan
penelitian populasi (Arikunto, 2006:
112). Sampel dalam penelitian ini
adalah semua yang bekerja sebagai
karyawan pada KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya.

Variabel dalam penelitian ini
terdiri dari variabel bebas dan
variabel terikat yaitu variabel bebas
pertama adalah kepuasan kerja (X1),
dan variabel terikat kedua adalah
komitmen organisasi (X2) sedangkan
variabel terikat adalah turnover
intention ()

Kepuasan kerja (X1), adalah
sikap seseorang terhadap pekerjaan
maupun lingkungan kerjanya dengan
indikator pekerjaan, gaji, moral kerja,
pengawasan, dan rekan kerja.

Komitmen organisasi (X2),
adalah perasaan psikologis
seseorang terhadap  organisasi
tempat subyek melakukan

aktivitasnya, perasaan psikologis itu
berupa janji, rasa bertanggung jawab,
loyal kepada organisasi, dengan
indikator continuance comittment,
affective comittment, dan normative
comittment.

Variabel terikat pada penelitian
ini yaitu turnover intention (Y),
merupakan serangkaian perbuatan
yang dilakukan karyawan ketika
meninggalkan pekerjaan atau
dipindahkan dari posisi pekerjaannya,
dengan indikator mencari lowongan
pekerjaan lain,  berfikir  untuk
meninggalkan pekerjaan/perusahaan.

Pengumpulan data yang
mendukung penyelesaian penelitian
ini dilakukan melalui artikel, jurnal,
referensi buku, internet dan literatur
lainnya. Selain itu, pengumpulan data
juga dilakukan dengan menyebarkan
kuisioner kepada responden sesuai
karakteristik yang telah ditentukan.
kuesioner tersebut berisi tentang
daftar pernyataan tentang indikator-
indikator yang digunakan dalam

penelitian ini.
Skala pengukuran yang
digunakan dalam menyusun

kuisioner ini adalah berbentuk skala
likert, dari skala 1-5. Skala ini
digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. (Sugiyono,
2009:93). Sedangkan Metode peneliti
menggunakan analisis regresi linier
berganda, melalui Smart PLS version
2.0.

Jurnal llmu Manajemen | Volume 1 Nomor 2 Mei 2013



Muhammad Ainul Yagin; Pengaruh Kepuasan Kerja ...

HASIL

Hasil Karakteristik
Penelitian

Responden

Responden pada penelitian ini
adalah karyawan KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya
dengan jumlah 36 responden.
Deskripsi  karakteristik  responden
berdasarkan demografis dilihat dari
umur, jenis kelamin, lama kerja dan
tingkat pendidikan.

Karakteristik responden dalam
penelitian ini dibagi dalam empat
karakteristik, yaitu berdasarkan usia,
jenis kelamin, lama Kkerja, dan

pendidikan. Berdasarkan jenis
kelamin laki-laki sebesar 75%,
perempuan sebesar 25%.

Berdasarkan usia, sebanyak 25%
berusia <25 tahun, sebanyak 55,6%
berusia 25-35dan sebanyak 19,4%

berusia >35. Berdasarkan
pendidikan, karyawan dengan
pendidikan SMA/SMK sebesar

13,9%, pendidikan Diploma sebesar
30,6%, pendidikan S1 sebesar 50%
sedangkan sisanya adalah 5,5%
responden berpendidikan S2.
Berdasarkan lama kerja, responden
yang sudah bekerja selama <5 tahun
sebesar 50%, 5-10 tahun sebesar
38,9%, yang bekerja lebih dari 10
tahun sebesar 11,1%.

Hasil Distribusi
Responden

Tanggapan

Deskripsi tanggapan responden
dalam penelitian ini terdiri dari tiga
variabel, dengan dua variabel bebas
yaitu kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Dan satu variabel terikat
yaitu variabel turnover intention.

Berdasarkan variabel kepuasan
kerja, terdapat lima indikator yaitu
pekerjaan,  gaj, moral kerja,
pengawas, rekan kerja. Hasil
penilaian dari kuesioner penelitian ini
menyebutkan bahwa indikator
pekerjaan sebesar 2,32, indikator gaji
sebesar 2,33, moral kerja sebesar

2,31, indikator pengawas sebesar
2,24 dan indikator rekan Kkerja
sebesar 2,38. Sedangkan hasil skor
variabel kepuasan kerja sebesar
2,31.

Berdasarkan hasil tanggapan
responden tentang variabel kepuasan
kerja dapat diberi kesimpulan bahwa
indikator paling rendah dari variabel
kepuasan kerja adalah indikator
pengawas dengan skor 2,24 yang
berarti responden merasa kepuasan
atas pengawasan dikategorikan
rendah. Sedangkan skor variabel
kepuasan kerja menunjukkan angka
2,31, yang berarti responden merasa
kepuasan kerja di perusahaan
tersebut dikategorikan rendah.

Sedangkan variabel komitmen
organisasi terdapat tiga indikator
yaitu afektif, berkelanjutan
(continuence) dan normatif. Hasil
penilaian dari kuesioner penelitian ini
menyebutkan bahwa indikator afektif
sebesar 2,43, indikator berkelanjutan
(continuence) sebesar 2,45, dan
indikator normatif sebesar 2,41.
sedangkan hasil skor variabel
komitmen organisasi sebesar 2,43.

Berdasarkan hasil tanggapan
responden tentang variabel komitmen
organisasi dapat diberi kesimpulan
bahwa indikator paling rendah dari
variabel komitmen organisasi adalah
indikator normatif dengan skor 2,41
yang berarti responden merasa
komitmen afektif di perusahaan
tersebut dapat dikategorikan rendah.
Sedangkan skor variabel komitmen
organisai menunjukkan angka 2,43,
yang berarti responden merasa
komitmen organisasi di perusahaan
tersebut dikategorikan rendah.

Hasil tanggapan responden
berdasarkan variabel turnover
intention memiliki skor sebesar 3,58.
Berdasarkan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden
memiliki niatan untuk meninggalkan
perusahaan  (turnover intention)
dikategorikan tinggi.
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Hasil Partial Least Square (PLS)

Convergent validity dari
measurement model dengan
indikator refleksif dapat dilihat dari
korelasi score item dengan score
variabelnya. Indikator individu
dianggap valid jika memiliki nilai

korelasi diatas 0,70. Namun demikian
pada penelitian tahap
pengembangan skala loading 0,50
sampai 0,60 masih dapat diterima
(Ghozali, 2008:40). Discriminant
validity indikator refleksif dapat dilihat
pada cross loading antara indikator
dengan variabelnya.
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Gambar 1 Uji Measurement Model

Berdasarkan gambar 1 tampak
bahwa semua faktor loading diatas
0,50, hal ini juga dapat disimpulkan
bahwa variabel mempunyai
convergent validity yang baik. Nilai
cross loading juga menunjukkan

adanya discriminant validity yang

baik oleh karena nilai korelasi
indikator terhadap variabel lebih
tinggi dibandingkan nilai korelasi

indikator dengan variabel lainnya.
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Gambar 2 Uji Model Struktural
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Tahap model struktural ini
bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya pengaruh antar variabel.
Pengujian dilakukan dengan
menggunakan  uji t.  Variabel
dikatakan memiliki pengaruh apabila t
hitung lebih besar dari t tabel pada
penelitian ini sebesar 1,96.

Tabel 1 Hubungan Antar Variabel

Hubungan .
Original e
antar t-statistic t-tabel R-Square
. Sample
variable
Kepuasan
kerja -> -0.625 7152 21,96
Turnover
Intention 0.883
Komitmen

Organisasi -> -0.341 3.734 21,96
Turnover

Intention

Sumber: Data diolah penulis

Pengujian  terhadap  model
struktural dilakukan dengan melihat
nilai R-square yang merupakan uji
goodness-fit model. Pada tabel 1
model kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap turnover
intention memberikan nilai R-Square
sebesar 0,883 yang dapat
diinterpretasikan bahwa variabilitas
variabel turnover intention dapat
dijelaskan oleh variabilitas variabel
kepuasan kerja dan komitmen
organisasi sebesar 88,3%),
sedangkan 11,7% dijelaskan oleh
variabel lain diluar yang diteliti.

Berdasarkan tabel 1 dapat
diinterpretasikan besarnya koefisien
estimate dari kepuasan kerja
terhadap turnover intention adalah -
0,625. Koefisien PLS (Partial Least
Square) tersebut bertanda negatif
yang apabila semakin menurunnya
kepuasan kerja maka turnover
intention meningkat, dan sebaliknya.
Sedangkan besarnya t-statistic 7,152,
sehingga dapat dikatakan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention.

Besarnya koefisien estimate
dari komitmen organisasi terhadap
turnover intention adalah -0,341.

Koefisien PLS (Partial Least Square)
tersebut bertanda negatif yang
apabila semakin menurunnya
komitmen organisasi maka turnover
intention meningkat, dan sebaliknya.
Sedangkan besarnya t-statistic 3,734,
sehingga dapat dikatakan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Turnover Intention

Karyawan pada KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya.

Hipotesis (H1) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif terhadap

turnover intentions didukung oleh
penelitian ini. H1 diterima secara
signifikan, sehingga dapat
disimpulkan secara statistik terdapat
kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap keinginan berpindah kerja
karyawan (turnover intention).
Penerimaan hipotesis (H1)
mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja yang rendah mempengaruhi
tingginya turnover intention
karyawan.  Berdasarkan uji yang
telah dilakukan maka dapat diketahui
bahwa Kepuasan kerja menunjukkan
hasil yang signifikan terhadap
turnover intention. Ini dapat
ditunjukkan dengan nilai t hitung
(7,152) yang lebih besar dari + 1,96.
Dengan  hasil  tersebut dapat
dikatakan bahwa hipotesis hasil dari
penelitian ini didukung dengan hasil
penelitian Saifuddin (2008) dalam
Mbah dan Ikemefuna (2012)
dipaparkan bahwa kepuasan kerja
dapat dikaitkan dengan tingkat
turnover karyawan. Penelitian ini
yang menggunakan model skema
dari Mobley (1982) dalam Mbah dan
Ikemefuna (2012) yang dianggap
menjadi bagian dari konseptual dasar

yang secara persuasif memiliki
penjelasan bagaimana proses
ketidakpuasan pekerjaan mampu
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mengarahkan seseorang pada
keinginan untuk keluar.

Di KIJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya, karyawan
rata-rata menyadari bahwa kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan
rendah sehingga berdampak kepada
tingkat turnover intention tinggi.
Berdasarkan hasil kuesioner, faktor
pekerjaan dalam artian sampai
sejauh mana tugas kerja dianggap

menarik dan memberikan
kesempatan untuk belajar dan
menerima tanggung jawab

menunjukkan nilai 2,32 yang berarti
karyawan di KJPP Toha, Okky, Heru
& Rekan cabang Surabaya tingkat
kepuasan atas indikator pekerjaan
dapat dikategorikan rendah.

Tingkat kepuasan atas gaji
dalam artian jumlah yang diterima
dan keadaan yang dirasakan dari gaji
pada karyawan KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya
menunjukkan nilai rata-rata 2,33 yang
berarti kepuasan karyawan atas
indikator gaji dapat dikategorikan
rendah. Hal ini dikarenakan meskipun
sudah di atas UMR (Upah Minimum
Regional) kota Surabaya tetapi
beban kerja dengan gaji yang
diterima tidak seimbang.

Hasil yang diterima dari data
kuesioner mengenai faktor moral
kerja yang dapat diartikan sebagai
keadaan dimana seseorang dapat
menyesuaikan diri dengan
pekerjaannya  menunjukkan nilai
2,31. Dari hasil tersebut dapat dilihat
bahwa kepuasan indikator moral
kerja karyawan KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya
dikategorikan rendah.

Tingkat kemampuan pengawas
untuk membantu dan mendukung
pekerjaan dari hasil kuesioner
menunjukan nilai 2,24 yang berarti
karyawan KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya merasa
indikator pengawasan dapat
dikategorikan rendah. Sedangkan
kepuasan atas rekan kerja dari hasil
data kuesioner yang menunjukkan

hasil 2,38, yang berarti kepuasan
atas rekan kerja di lingkungan
perusahaan tersebut dikategorikan

rendah. Ketidakpuasan pegawai
dengan pimpinannya karena
kebijakan para pimpinan kurang adil
dalam memperlakukan para

karyawannya sehingga menimbulkan
rasa ketidaknyamanan dalam
melakukan aktivitas kerjanya.
Berdasarkan uraian di atas
dapat disimpulkan bahwa
ketidakpuasan kerja karyawan KJPP
Toha, Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya mempengaruhi tingkat
turnover intention karena dari hasil
data kuesioner, tingkat turnover
intention karyawan KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya dikategorikan tinggi yaitu
3,58. Indikator mencari pekerjaan
yang lain memiliki tingkat nilai
sebesar 3,67, nilai tersebut
mencerminkan keinginan karyawan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya untuk mencari
pekerjaan yang lebih baik dari
perusahaan mereka tergolong tinggi.
Pada indikator turnover
intention yang lain yaitu berniat untuk
meninggalkan perusahaan memiliki
tingkat skor sebesar 3,42, yang dapat
diartikan bahwa sebagian besar
karyawan KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya memiliki
keinginan untuk keluar dari
perusahaan tersebut dikategorikan

tinggi.

Pengaruh Komitmen Organisasi
terhadap Turnover Intention
Karyawan pada KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya.

Hipotesis kedua (H2) yang
diajukan dalam penelitian ini adalah
untuk mengetahui adakah pengaruh
komitmen organisasi terhadap
turnover intention di KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya. Berdasarkan uji yang telah
dilakukan maka diketahui bahwa
komitmen organisasi berpengaruh
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signifikan terhadap turnover intention.
Ini dapat ditunjukkan dengan nilai t
hitung (3,734) yang lebih besar dari +
1,96. Dengan hasil tersebut dapat
dikatakan bahwa hipotesis hasil dari
penelitian ini didukung dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Kim
dan Chang (2007) memaparkan
bahwa adanya hubungan antara
komitmen organisasi dan beberapa
akibat yang ditimbulkannya seperti
turnover intention. Pada literatur ini
juga dibahas karyawan yang
berkomitmen tinggi semakin rendah
keinginannya untuk meninggalkan
organisasi.

Pada hasil data kuesioner
karyawan KJPP Toha, Okky, Heru &

Rekan cabang Surabaya,
mengungkapkan bahwa rata-rata
jawaban responden mengenai

komitmen organisasi berada pada
posisi nilai 2,43 yang berarti
komitmen  organisasi karyawan
dikategorikan rendah. Sikap yang
ditujukan  karyawan  perusahaan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya dimana karyawan
mulai  berfikir hubungan mereka
dengan perusahaan berada pada
tingkatan yang rendabh.

Pada indikator komitmen afektif
yang menyangkut keterlibatan emosi
pekerja terhadap organisasi
menunjukan nilai rata-rata 2,43,
dengan hasil ini menunjukkan bahwa
komitmen afektif dikategorikan
rendah. Dalam komitmen afektif ini
menunjukkan rasa emosional
karyawan KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya untuk
memiliki perusahaan ini berada pada
tingkatan yang rendah.

Sedangkan pada indikator
komitmen normatif yang berkaitan
dengan keterlibatan perasaan
pekerja terhadap tugas-tugas yang
ada di organisasi menunjukkan nilai
2,41, dengan hasil ini indikator
komitmen normatif dikategorikan
rendah. Dari hasil data kuesioner
karyawan KJPP Toha, Okky, Heru &
Rekan cabang Surabaya, perasaan

memiliki  kewajiban untuk tetap
bekerja di perusahaan ini berada
pada tingkatan yang rendah.

Pada indikator komitmen
berkelanjutan yang berkaitan tentang
perhitungan untung atau rugi apabila
meninggalkan perusahaan
menunjukkan nilai rata-rata 2,45,
dengan hasil ini menunjukkan bahwa
komitmen berkelanjutan
dikategorikan rendah.

Sebagian besar responden
menilai bahwa perasaan komitmen

organisasi yang rendah pada
perusahaan dikarenakan peluang
kerja. yang lebih baik di luar

pekerjaan atau pada perusahaan lain
merupakan faktor dominan yang
membuat rasa komitmen organisasi
dari karyawan cenderung rendah.
Oleh sebab itu disimpulkan bahwa,
rendahnya tingkat komitmen
organisasi karyawan KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya mengakibatkan tingginya
tingkat turnover intention. Karena
tingkat variabel turnover intention
menunjukkan nilai rata-rata 3,58 yang
dapat dikategorikan tinggi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Setelah dilakukan pengujian
atas hipotesis yang diajukan, maka
diperoleh kesimpulan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention
pada karyawan KJPP Toha, Okky,
Heru & Rekan cabang Surabaya.
Hasil ini disebabkan karena beberapa
indikator kepuasan kerja seperti
pekerjaan, gaji, moral, pengawasan,
dan rekan kerja memiliki tingkat

kepuasan kerja pada kategori
rendah. Ketidakpuasan bawahan
atas atasan memperlakukan

bawahan merupakan faktor yang
paling dominan yang menyebabkan
tingkat turnover intention karyawan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya tinggi.
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Sedangkan hasil kesimpulan

pengaruh antara komitmen
organisasi terhadap turnover
intention menyatakan bahwa,

komitmen organisasi berpengaruh
negatif signifikan terhadap turnover
intention karyawan KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya. Hasil ini disebabkan
karena indikator komitmen organisasi
seperti komitmen afektif, komitmen
normatif, dan komitmen berkelanjutan
(continuance) memiliki tingkatan yang
rendah. Komitmen karyawan KJPP
Toha, Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya dirasakan rendah, hal ini
disebabkan banyaknya tawaran yang

lebih menguntungkan dari
perusahaan luar sehingga
menyebabkan tingkat turnover
intention karyawan KJPP Toha,
Okky, Heru & Rekan cabang
Surabaya tinggi.
Saran

Sebagai bagian akhir dari

penelitian ini, maka saran yang dapat
disampaikan adalah:

Perusahaan perlu
memperhatikan  kepuasan  kerja
karyawannya terutama kepuasan

yang menyangkut hubungan antara
atasan dan bawahan karena memiliki
tingkat kepuasan rata-rata paling
rendah.

Perusahaan sebaiknya juga
memperbaiki kebijakan dan sistem
penggajian karena rata-rata
kepuasan karyawan atas penggajian
di dalam perusaan tersebut sangat
rendah.

Perusahaan sebaiknya mampu
menciptakan lingkungan kerja yang
lebih baik serta agar para karyawan
KJPP Toha, Okky, Heru & Rekan
cabang Surabaya lebih loyal
terhadap perusahaan.

Untuk penelitian selanjutnya
lebih diharapkan untuk memberikan
tambahan variabel lain yang juga
memberikan efek terhadap kepuasan
kerja terhadap turnover intention

yang tidak hanya dipandang pada
satu faktor komitmen organisasi saja.
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