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ABSTRAK 

Vinny Sarastika  2011/1107665 Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Turnover Intention Karyawan 

PT Laras Internusa Pasaman Barat 

 

Pembimbing 1. Rini Sarianti, SE, M.Si 

                         2. Yuki Fitria, SE, M.M 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Kepuasan Kerja 

terhadap Komitmen Organisasional (2) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Turnover Intention (3) Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover 

Intention.  

Penelitian ini dilaksanakan di PT Laras Internusa Pasaman Barat dan 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Laras Internusa 

Pasaman Barat yang berjumlah 327 orang. Teknik pengambilan sampel yaitu 

cluster proportional random sampling. Sampel penelitian ini berjumlah 180 

orang. Untuk memperoleh instrument yang valid dan reliabel dilakukan uji 

validitas dan uji reliabilitas. Data yang digunakan adalah data primer dan 

sekunder. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan 

kausatif dengan menggunakan teknik analisis jalur. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa (1) Kepuasan Kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap Komitmen Organisasional (2) Kepuasan Kerja 

berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover Intention (3) Komitmen 

Organisasional berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover Intention. 

 

Kata kunci :  Turnover Intention, Kepuasan Kerja, Komitmen 

Organisasional  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Salah satu elemen penting dalam suatu organisasi adalah adanya sumber 

daya manusia yang mampu menggerakkan seluruh aktivitas guna pencapaian 

tujuan pada organisasi tersebut. Hal ini menandakan bahwa diperlukan adanya 

proses pengelolaan sumber daya manusia yang efektif di dalam suatu organisasi. 

Namun masalah yang sering kali dihadapi adalah adanya faktor sikap dan 

perilaku karyawan yang tidak dapat dikendalikan dalam proses pengelolaan 

sumber daya manusia.  

Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan 

banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme, dan juga 

komitmennya terhadap bidang pekerjaan yang ditekuninya itu. Disinilah dituntut 

adanya peranan penting manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam 

sebuah bisnis. Karena manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas yang 

penting disebuah organisasi. 

Menurut Anis et al dalam Lia (2009), “Organisasi perlu me-manage 

sumber daya manusia untuk mencapai tujuannya secara efektif, dengan 

senantiasa melakukan investasi untuk penerimaan, penyeleksian dan 

mempertahankan sumber daya manusia yang potensial agar tidak berdampak 

pada perpindahan karyawan.” Saat ini banyak isu-isu mengenai tingkat 

perpindahan kerja yang dilakukan oleh para karyawan.  

Secara umum, dapat dikatakan bahwa cukup banyak karyawan yang 

berpindah-pindah perusahaan dalam kurun waktu yang relatif singkat.
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Banyak alasan yang diberikan para pencari kerja untuk berpindah-pindah perusahaan. 

Ratnawati (2002) mengemukakan bahwa pada umumnya variabel yang secara konsisten 

ditemukan berhubungan dengan keinginan berpindah seorang karyawan adalah 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Dampak negatif yang dirasakan akibat 

terjadinya turnover pada suatu perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk 

menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta biaya 

baru dalam merekrut karyawan baru.  

Banyak hal yang menyebabkan keluarnya seorang karyawan dari suatu 

pekerjaan. Situasi kerja yang dihadapi saat ini tidak sesuai dengan harapan yang 

diinginkan (timbulnya ketidakpuasan dalam bekerja) atau dipengaruhi oleh pandangan 

karyawan untuk mendapatkan alternatif pekerjaan dan kepuasan yang lebih baik. 

Dengan demikian, suatu perusahaan dituntut untuk dapat mempertahankan 

karyawannya, seperti mampu memberikan balas jasa tinggi dan memahami hal-hal yang 

mampu membuat karyawannya kerasan untuk tetap bekerja tanpa menurunkan kinerja 

perusahaan tersebut secara keseluruhan. 

Seperti kasus yang terjadi pada PT Laras Internusa, sebuah perusahan yang 

bergerak di usaha perkebunan sawit di daerah Pasaman Barat. Perusahaan ini terdeteksi 

mengalami tingkat turnover yang tinggi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan data keluar-

masuk karyawan dari tahun 2012 sampai 2014 pada tabel 1 berikut :  
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Tabel 1: Data Turnover karyawan pada PT. Laras Internusa Pasaman Barat

        tahun 2012-2014 

 

Tahun 

Jumlah 

karyawan 

Karyawan 

yang masuk 

Karyawan 

yang keluar 

Turnover 

Karyawan (%) 

2012 375 18 32 8,6 % 

2013 361 22 38 10,5% 

2014 345 28 46 13,3% 

Sumber : Departemen HRD PT. Laras Internusa (2015) 

Pada tabel 1, terlihat bahwa jumlah turnover pada PT. Laras Internusa 

tiga tahun semakin meningkat, yaitu dari 8,6 % pada tahun 2012 menjadi 13,3 % 

pada tahun 2014. Angka turnover ini relatif cukup tinggi dan sudah pasti 

berdampak negatif terhadap PT. Laras Internusa. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Purwito (2008) menjelaskan bahwa bila tingkat intensi keluar karyawan 

mencapai 2% ke atas bisa dikategorikan tinggi, melihat data diatas tingkat 

intensi keluar tergolong tinggi, dan bisa disimpulkan karyawan cenderung tidak 

betah di perusahaan ini. Dan dampak lain bagi perusahaan yaitu karena harus 

mengeluarkan biaya untuk mencari karyawan pengganti dan melakukan 

pelatihan bagi karyawan tersebut, sebagaimana yang diungkapkan oleh Rivai 

(2004). 

Menurut Mobley dalam Agung (2013), “Pikiran untuk berhenti bekerja 

dimulai dari adanya niat dan intense untuk berhenti bekerja serta melakukan 

usaha-usaha untuk mencari pekerjaan baru.” Berhentinya individu sebagai 

anggota suatu organisasi dapat dibedakan menjadi dua, yaitu pelepasan secara 

sukarela yang diprakarsai oleh karyawan dan pelepasan terpaksa yang 
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diprakarsai oleh organisasi termasuk karena kematian dan pengunduran diri atas 

desakan. 

Meningkatnya turnover intention saat ini telah menjadi masalah serius 

bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika 

mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang 

berkualitas ternyata menjadi sia-sia pada akhirnya karena staf yang direkrut 

tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Ivancevich, 2006). 

Beberapa gejala yang menandai adanya indikasi turnover intention, 

terutama yang menyangkut perilaku karyawan, antara lain: absensi yang 

meningkat, mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggar tata tertib 

kerja, keberanian untuk menentang atau protes kepada atasan, dan serta 

keseriusan untuk menyelesaikan semua tanggung jawab karyawan yang sangat 

berbeda dari biasanya. 

Selain dilihat dari tingginya tingkat turnover karyawan pada tabel 1, 

berdasarkan hasil observasi dan wawancara di PT Laras Internusa Pasaman 

Barat adapun fenomena Turnover Intention pada karyawan PT Laras Internusa 

Pasaman Barat yaitu masih banyaknya karyawan yang telah lama bekerja tetapi 

mempunyai keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Beberapa karyawan 

mencoba mencari lowongan pekerjaan lain dengan menggunakan media pada 

saat bekerja. Disamping itu masih banyak juga karyawan yang langsung 

menerima tawaran pekerjaan langsung dari perusahaan lain.  
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Berdasarkan fenomena diatas dapat dilihat bahwa tingkat turnover pada 

karyawan PT Laras Internusa tinggi. Karena banyaknya karyawan yang berusaha 

untuk meninggalkan organisasi. Hal ini dapat menyebabkan dampak yang 

negatif terhadap organisasi tersebut.  

 Salah satu penyebab tingginya tingkat turnover intention adalah 

rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan sehingga dapat mempengaruhi 

pemikiran seseorang untuk keluar dari tempat kerjanya dan mencari pekerjaan 

yang lebih baik. Jadi, tingkat kepuasan kerja karyawan yang rendah dapat 

memunculkan pemikiran mereka untuk meninggalkan pekerjaannya (Agung, 

2013). 

 Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap positif atau negatif yang 

dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka (Greenberg dan Baron dalam 

Wibowo, 2012 : 501). Sedangkan Robbins (2003 : 78) menyatakan kepuasan 

kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang 

mereka yakini seharusnya mereka terima. 

 Berdasarkan hasil observasi dan wawancara kepada beberapa karyawan 

fenomena yang berkaitan dengan kepuasan kerja dapat terlihat dari masih 

banyak karyawan yang tidak menyenangi pekerjaan yang diberikan karena 

pekerjaan yang dilakukan sangat membosankan sehingga karyawan menunda-

nunda untuk melakukan pekerjaan yang diberikan. Karyawan tersebut juga 

terlihat tidak bersemangat dalam melakukan pekerjaan. Karena kurangnya 
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dukungan dan motivasi yang diberikan oleh pimpinan sehingga mereka terlihat 

malas dan santai dalam melakukan pekerjaannya. Adapun hal lain yang 

menyebabkan kepuasan kerja rendah yaitu promosi jabatan yang dilakukan 

perusahaan masih tidak berkala sehingga karyawan tidak termotivasi untuk 

meningkatkan kompetensi mereka dalam bekerja karena mereka tidak 

mengetahui secara pasti kapan perusahaan akan melakukan promosi jabatan. 

Disamping itu beberapa karyawan masih terlihat bersifat lebih individual 

sehingga mengurangi keterikatan dengan rekan kerja lainnya. Dan kurangnya 

kerja sama antar karyawan seperti dalam tim kerja, yang melakukan pekerjaan 

hanya beberapa orang saja dan yang lain seperti tidak mau tau serta tidak ikut 

dalam bekerja. 

Berdasarkan fenomena diatas dapat disimpulkan bahwan kepuasan kerja 

pada organisasi ini sangat rendah. Kepuasan kerja sangat mempengaruhi 

karyawan dalam melaksanakan tugas - tugas hariannya di perusahaan. Karyawan 

yang tidak puas dalam bekerja akan terlihat tidak bersemangat dalam 

menyelesaikan tugasnya, yang akhirnya mempengaruhi kualitas hasil kerja. Oleh 

karena itu seorang karyawan yang produktif merupakan aset yang penting bagi 

perusahaan dan perlu dipertahankan agar tidak pindah atau keluar dari 

perusahaan (turnover intention). 

Disamping mempengaruhi turnover intention, kepuasan kerja juga akan 

berdampak terhadap komitmen organisasi. Orang yang mendapatkan tingkat 

kepuasan kerja lebih tinggi cenderung merasa tingkat komitmen afektif dan 
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komitmen normatif lebih tinggi. Sedangkan pengaruhnya pada komitmen 

organisasi berkelanjutan adalah lemah (Wibowo, 2012 : 142). 

Selain faktor masalah kepuasan kerja, komitmen organisasional juga 

merupakan faktor penyebab karyawan untuk meninggalkan organisasi, sebab  

komitmen  organisasional  adalah  tingkat  di  mana  seorang karyawan  percaya 

dan  menerima  tujuan  organisasi  dan  keinginan  untuk tinggal  dengan  

organisasi (Mathis, 2008 : 70). Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi dan tujuannya adalah merupakan salah satu alasan karyawan 

untuk tetap bertahan.  Menurut Ivancevich dkk (2006 : 167)  karyawan  yang  

memiliki komitmen cenderung memiliki catatan kehadiran yang lebih baik dan 

masa kerja yang  lebih  lama  dari  karyawan  yang  kurang  memiliki komitmen. 

Berdasarkan hasil wawancara yang penulis lakukan, bahwa komitmen 

organisasional pada PT Laras Internusa Pasaman Barat masih rendah. Hal ini 

terlihat akibat rendahnya tingkat kepuasan kerja. Selain itu juga disebabkan hal-

hal lainnya seperti rendahnya komitmen yang juga disebabkan rendahnya 

motivasi yang diberikan oleh pimpinan sehingga karyawan bekerja dengan tidak 

efektif dan efesien. Dan masih ada karyawan yang datang terlambat pada jam 

sibuk, sehingga hal tersebut memberatkan pekerjaan karyawan lain. Sehingga 

akan mengganggu tercapainya tujuan organisasi. 

Dapat kita lihat pada fenomena diatas bahwa komitmen pada organisasi 

ini bisa dikatakan rendah. Rendahnya komitmen organisasional akan berdampak 
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buruk pada organisasi sehingga adanya keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi tersebut dan mencari pekerjaan yang lebih baik. 

Karyawan yang mempunyai kecendrungan turnover biasanya memiliki 

komitmen yang rendah terhadap organisasi tempat ia bekerja (Novita, 2011). 

Robbins (2001) dalam Jadongan (2011 : 597) mendefinisikan komitmen 

pada organisasi yaitu sampai tingkat mana seorang karyawan memihak suatu 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan 

dalam organisasi tersebut. Dengan kata lain semakin tinggi komitmen seseorang 

terhadap perusahaan akan berdampak pada kemauan untuk menjalankan 

kegiatan lain yang harus dilakukan tanpa mempertimbangkan imbalan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi seorang karyawan 

maka akan semakin rendah pula nilai keinginan pindah kerja ke perusahaan lain.  

Berdasarkan pemikiran di atas, maka timbul keinginan untuk mengkaji 

lebih dalam mengenai pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap turnover intention karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. 

Bertitik tolak dari permasalah di atas, penulis merasa tertarik dan perlu untuk 

melakukan penelitian yang berjudul  “Pengaruh Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention Karyawan PT 

Laras Internusa Pasaman Barat.” 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas dan fenomena 

yang diamati di lapangan, maka penulis mengidentifikasikan masalah dalam 

penelitian ini yaitu : 

1. Masih kurangnya kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan yang 

bekerja di PT Laras Internusa Pasaman Barat. 

2. Rendahnya komitmen organsisasional karyawan pada PT Laras Internusa 

Pasaman Barat. 

3. Tingginya turnover intention yang telah terjadi di PT Laras Internusa 

Pasaman Barat. 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah maka batasan masalah dalam penelitian 

ini adalah pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap 

turnover intention karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat.  

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah diatas, maka dapat dikemukakan rumusan 

masalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat? 

2. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention pada 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat ? 
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3. Bagaimana pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah diatas, adapun tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk: 

1. Menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. 

2. Menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. 

3. Menganalisis Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover 

Intention karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. 

F. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini diantaranya adalah : 

1. Bagi Penulis, sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana 

Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang. 

2. Bagi Universitas dan peneliti lain, penelitian ini diharapkan dapat memberi 

kontribusi positif terhadap perkembangan keilmuan khususnya manajemen 

sumber daya manusia dan dapat digunakan sebagai dasar penelitian 

selanjutnya untuk dikembangkan. 
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3. Bagi perusahaan, diharapkan hasil dari penelitian ini membantu manajemen 

perusahaan untuk mengambil keputusan manajerial terutama terkait dengan 

sumber daya manusia sebagai sumber daya yang berharga bagi perusahaan. 

Keputusan manajerial sebagaimana dimaksud di atas meliputi : 

a. Manajemen dapat melakukan usaha-usaha yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. 

b. Manajemen dapat mengurangi biaya yang timbul sebagai akibat dari 

Turnover intention karyawan yang tinggi. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL, DAN HIPOTESIS 

 

A. Kajian Teori 

1. Keinginan Berpindah (Turnover Intention) 

a. Pengertian Turnover Intention 

Werther dan Davis (1982) dalam Novita (2011), mendefinisikan 

turnover sebagai kesediaan karyawan untuk meninggalkan suatu 

organisasi dan berpindah ke organisasi lainnya. Menurut Robbins 

(2001) dalam Novita (2011) turnover bisa terjadi secara sukarela 

maupun terpaksa. Sedangkan Yulianto (2001) dalam Novita (2011) 

menjelaskan bahwa turnover intention merupakan salah satu bentuk 

perilaku menarik diri dalam dunia kerja, akan tetapi sekaligus juga 

merupakan hak bagi setiap individu untuk menentukan pilihannya, 

apakah tetap bekerja atau keluar dari perusahaan tersebut. Namun 

perilaku seperti itu tidaklah buruk sebab bisa saja seorang karyawan 

ingin keluar dari perusahaan tempat ia bekerja untuk mendapatkan 

kesempatan yang jauh lebih baik untuk bekerja di tempat lain atau juga 

dia ingin keluar karena sudah tidak tahan dengan situasi di tempatnya 

bekerja saat itu. 

Menurut Zeffane (1994:24-25) dalam Supriati (2013) turnover 

intention adalah kecendrungan atau niat karyawan untuk berhenti 
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bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri. 

Sedangkan pendapat lain dikemukakan oleh Abelson dalam Suwandi 

(2000) keinginan berpindah ada empat komponen yang secara muncul 

dalam individu yaitu :  

1) Adanya pikiran untuk keluar 

2) Keinginan untuk mencari lowongan 

3) Mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan 

yang layak ditempat lain 

4) Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi  

Masalah Turnover intention merupakan masalah umum yang 

sering dihadapi oleh perusahaan. Turnover intention cenderung 

didefinisikan secara sukarela menurut pilihannya (Agung, 2013). Hal ini 

dipertegas oleh Tett and Meyer (1993) dalam Agung (2013) bahwa 

turnover intention diartikan sebagai keinginan berpindah yang secara 

sadar dan disengaja untuk meninggalkan organisasi. 

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa turnover 

intention adalah keinginan seseorang untuk meninggalkan perusahaan 

dan mencoba untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari 

sebelumnya.  
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b. Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Menurut Yunita dalam Supriati (2013) Faktor-faktor yang 

mempengaruhi tingkat turnover intention cukup beragam dan terkait 

satu sama lain, diantaranya adalah : 

1. Usia 

Semakin tua, semakin kecil kemungkinan karyawan untuk keluar 

dari perusahaan. Seiring para karyawan menjadi lebih tua, mereka 

memiliki lebih sedikit peluang alternatif pekerjaan. Selain itu para 

pekerja yang lebih tua berkemungkinan lebih rendah untuk 

mengundurkan diri dari pada karyawan yang lebih muda karena 

masa pengabdian mereka yang cukup panjang cenderung member 

mereka tingkat gaji yang lebih tinggi, tungjangan liburan yang 

lebih panjang dan tunjangan pensiunan yang lebih menarik. 

2. Masa Jabatan 

Masa jabatan yang hanya itu-itu saja membuat seseorang karyawan 

merasa bosan dan monotan terhadap yang ia kerjakan sehingga 

akan berdampak terhadap karyawan untuk meninggalkan 

organisasi. 

3. Komitmen Terhadap Organisasi 

Mowday, porter dan steers (1982) mengatakan bahwa karyawan 

yang mempunyai komitmen yang kuat terhadap organisasi tempat 

ia bekerja berarti mempunyai dan membentuk perasaan yang 
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memiliki, rasa aman, efikasi, tujuan dan arti hidup, serta gambaran 

diri yang positif akan menurunkan keinginan karyawan untuk 

berhenti dari organisasi. 

4. Kepuasan kerja juga berhubungan negatif dengan turnover 

intention, namun faktor-faktor lain seperti pasar tenaga kerja, 

harapan tentang peluang pekerjaan alternative dan lamanya masa 

jabatan merupakan faktor aktual yang penting untuk meninggalkan 

organisasi. 

5. Iklim Etika 

Individu yang merasa tidak cocok dengan iklim etika biasanya 

tidak akan tinggal lama pada organisasi 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa dalam suatu 

perusahaan kecenderungan untuk keluar dari perusahaan adalah hal 

yang sangat mungkin. Artinya, jika karyawan merasa tertekan dengan 

lingkungan dan pekerjaannya maka kemungkinan karyawan tersebut 

keluar atau pindah dari tempat nya bekerja. Sebaliknya, jika karyawan 

akan merasa nyaman pada perusahaannya, karyawan akan tetap 

menempati jabatannya di perusahaan tersebut. 

c. Indikasi terjadinya Turnover Intention 

 Menurut Harnoto (2002 : 2) turnover intention dapat ditandai 

oleh berbagai hal yang menyangkut prilaku karyawan, antara lain : 
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1) Absensi yang meningkat 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, 

biasanya ditandai dengan absensi yang semakin meningkat. 

Tingkat tanggung jawab karyawan dalam fase ini sangat kurang 

dibanding dengan yang sebelumnya. 

2) Mulai malas kerja  

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, 

akan lebih malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah 

bekerja ditempat lainnya yang dipandang lebih mampu 

memenuhi semua keinginan karyawan bersangkutan. 

3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan 

pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan melakukan 

turnover. Karyawan lebih sering meninggalkan tempat kerja 

ketika jam-jam kerja berlangsung maupun berbagai bentuk 

pelanggaran lainnya. 

4) Peningkatan protes terhadap atasan  

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja 

lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan 

organisasi. Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan 

dengan balas jasa atau antara lain yang tidak sependapat dengan 

keinginan berpindah karyawan. 
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5) Prilaku positif yang sangat berbeda dengan biasanya 

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang karakteristik 

positif. Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi 

terhadap tugas yang dibebankan. Dan jika prilaku positif 

karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru 

menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover 

  Indikasi-indikasi tersebut di atas dapat digunakan sebagai acuan 

untuk memprediksikan turnover intention karyawan dalam sebuah 

organisasi. Sementara itu, Lee dan Moudy dalam Sulistyawati (2008), 

pengukuran keinginan berpindah dapat ditinjau dari dua aspek, yaitu : 

1) Adanya pikiran untuk keluar 

Seseorang karyawan yang merasa tidak betah terhadap tempat dia 

bekerja akan mempunyai suatu keinginan untuk segera meninggalkan 

atau keluar dari tempat kerjanya. 

2) Tersedia alternatif pekerjaan lain  

Dengan tersedianya pekerjaan di tempat lain membukakan perasaan 

untuk mencari lowongan kerja di tempat lain atau adanya tempat 

yang lebih dapat menjanjikan kepada seseorang sehingga 

mengumpulkan informasi-informasi dalam mendapatkan pekerjaan 

yang lebih baik.  
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Sedangkan menurut Dwipasari (2006) dalam Prihartono (2013), 

indikator keinginan berpindah adalah : 

1. Niat (keinginan) untuk keluar yang dimilki 

2. Aktivitas pencarian informasi pekerjaan 

3. Kesempatan (peluang) yang dimilki untuk keluar dari 

perusahaan 

2. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan 

dari tempat ia bekerja. Salah satu gejala yang paling meyakinkan dari 

rusaknya kondisi dalam suatu organisasi adalah rendahnya kepuasan 

kerja. Maka dari itu manajer perlu memahami apa yang harus 

dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja karyawannya. 

Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi diinginkan oleh para manajer 

karena dapat dikaitkan dengan hasil positif yang mereka harapkan. 

Kepuasan kerja yang tinggi merupakan tanda organisasi yang dikelola 

dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil manajemen perilaku 

yang efektif. 

Menurut Robbins (2003 : 78) kepuasan kerja adalah sikap umum 

terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara 

jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka 

yakini seharusnya mereka terima. Sedangkan menurut Greenberg dan 
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Baron dalam Wibowo (2012 : 501) mendeskripsikan kepuasan kerja 

sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap 

pekerjaan mereka.  

Sementara itu, Vecchio dalam Wibowo (2012 : 501) menyatakan 

kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan dan kecenderungan 

tindakan seseorang, yang merupakan sikap seseorang terhadap 

pekerjaan. Pandangan senada dikemukakan oleh Gibson dalam 

Wibowo (2012 : 501) yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap 

yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal tersebut 

merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan.  

 Kepuasan kerja merupakan respons affective atau emosional 

terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang (Kreitner dan Kinicki, 2001 

: 224). Definisi ini menunjukkan bahwa job satisfaction bukan 

merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah 

satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek 

lainnya. 

 Dari berbagai teori dan penjelasan diatas dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif dan negatif yang 

dirasakan oleh karya}wan atas hasil yang telah dicapai oleh 

pekerjaannya yang cenderung membuat karyawan bertahan atau 

meninggalkan perusahaan. Jadi, apabila seorang karyawan itu merasa 

puas, mereka cenderung untuk tetap bertahan, sebaliknya apabila 
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karyawan merasa tidak puas, maka karyawan tersebut akan cenderung 

untuk meninggalkan perusahaan. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans (2006 :244) terdapat sejumlah faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Diantaranya yaitu : 

1) Pekerjaan itu Sendiri  

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama 

kepuasan. Penelitian terbaru menemukan bahwa karakteristik 

pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan menghubungkan antara 

kepribadian dan kepuasan kerja, dan jika persyaratan kreatif 

pekerjaan karyawan terpenuhi, maka mereka cenderung 

menjadi puas. 

2) Gaji  

Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks 

secara kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam 

kepuasan kerja. Uang tidak hanya membantu orang 

memperoleh kebutuhan dasar, tetapi juga alat untuk 

memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih 

tinggi. Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana 

manajemen memandang kontribusi mereka terhadap 

perusahaan.  
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3) Promosi  

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang 

berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi 

memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan berbagai 

penghargaan.  

4) Pengawasan  

Pengawasan (supervisi) merupakan sumber penting lain dari 

kepuasan kerja. Ada dua dimensi gaya pengawasan yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Yang pertama adalah berpusat 

pada karyawan, diukur menurut tingkat di mana penyelia 

menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada 

karyawan. Dimensi yang lain adalah partisipasi atau 

pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer yang 

memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan 

mereka. Cara ini menyebabkan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi.  

5) Kelompok Kerja 

Sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan mempengaruhi 

kepuasan kerja. Pada umumnya, rekan kerja atau anggota tim 

yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang 

paling sederhana pada karyawan secara individu. Kelompok 
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kerja yang “baik” atau tim yang efektif membuat pekerjaan 

menjadi menyenangkan. Akan tetapi, faktor tersebut bukan 

hal penting bagi kepuasan kerja. Sebaliknya, jika kondisi 

yang terjadi, orang sulit untuk bekerja sama, faktor itu 

mungkin memiliki efek negatif terhadap kepuasan kerja.  

6) Kondisi Kerja  

Kondisi kerja memiliki kecil pengaruhnya terhadap kepuasan 

kerja. Jika kondisi kerja bagus (misalnya bersih, lingkungan 

menarik), individu akan lebih mudah menyelesaikan 

pekerjaan mereka. Jika kondisi kerja buruk (misalnya udara 

panas, lingkungan bising), individu akan lebih sulit 

menyelesaikan pekerjaan. Efek lingkungan kerja pada 

kepuasan kerja sama halnya dengan efek kelompok kerja. Jika 

segalanya berjalan dengan baik, tidak ada masalah kepuasan 

kerja. Jika segalanya berjalan buruk, ketidakpuasan kerja 

akan muncul. 

Sedangkan menurut Malayu (2009 : 203) kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh faktor – faktor sebagai berikut : 

1. Balas jasa yang adil dan layak. 

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian. 

3. Berat-ringannya pekerjaan. 

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
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5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan. 

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya. 

7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 

c. Mengukur Kepuasan Kerja  

  Menurut Robbins dalam Wibowo (2012: 510) terdapat dua 

macam pendekatan yang secara luas dipergunakan untuk melakukan 

pengukuran kepuasan kerja yaitu sebagai berikut : 

1) Single Global Rating, yaitu tidak lain dengan minta individu 

merespon atas satu pertanyaan, seperti dengan 

mempertimbangkan semua hal, seberapa puas anda dengan 

pekerjaan anda? Responden menjawab antara “Highly Satisfied” 

dan “Highly Dissatisfied”. 

2) Summation score lebih canggih. Mengidentifikasi elemen kunci 

dalam pekerjaan dan menanyakan perasaan pekerja tentang 

masing-masing elemen. Faktor spesifik yang diperhitungkan 

adalah: sifat pekerjaan, supervisi, upah sekarang, kesempatan 

promosi dan hubungan dengan coworker. 

d.  Indikator Kepuasan kerja  

Pengukuran kepuasan kerja digunakan untuk mengetahui tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Menurut Wibowo (2012 : 140) indikator 

kepuasan kerja diantaranya adalah : 
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1) Pekerjaan itu sendiri, penampilan tugas pekerjaan yang aktual 

dan sebagai kontrol terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa 

puas bila tugas kerja dianggap menarik dan memberikan 

kesempatan belajar dan menerima tanggung jawab. 

2) Supervisi, adanya perhatian dan hubungan yang baik dari 

pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa 

bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi 

kerja akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, 

supervisi yang buruk dapat meningkatkan turnover dan absensi 

karyawan. 

3) Peluang promosi, termasuk kesempatan untuk maju. Adanya 

kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan 

kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada 

karyawan terhadap pekerjaannya. 

4) Gaji dan keuntungan dalam bidang financial lainnya seperti 

adanya intensif. Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan 

keadaan yang dirasakan dari upah (gaji).  

5) Rekan kerja, adanya hubungan yang dirasa saling mendukung 

dan saling memperhatikan antar rekan kerja akan menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan hangat sehingga 

menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan. 
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3. Komitmen Organisasional 

a. Pengertian Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai derajat dimana 

karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap 

menjadi anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan 

dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi 

tempat karyawan tersebut bekerja (Greenberg dan Baron 2003 : 160). 

Menurut Daft (2003 : 11) komitmen organisasi merupakan sikap 

penting yang mempengaruhi kinerja. Daft mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai loyalitas dan keterlibatan yang tinggi pada 

organisasi. Karyawan dengan derajat komitmen organisasi yang tinggi 

akan melibatkan dirinya pada organisasi dan bekerja atas nama 

organisasi. 

Menurut Steers dalam Achmad (2006 : 22) menyatakan bahwa 

“Komitmen merupakan peristiwa dimana individu sangat tertarik atau 

mempunyai komitmen terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran-sasaran 

pimpinannya”. Dengan kata lain komitmen bukan hanya sekedar 

keanggotaan karena komitmen meliputi sikap yang menyenangkan 

pimpinan dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang 

tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.  

Sedangkan menurut Blau dan Boal dalam Sopiah (2008 : 155) 

menyebutkan komitmen organisasional sebagai keberpihakan dan 
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loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuan organisasi. 

Selanjutnya Luthans (2006 : 249) mendefinisikan komitmen organisasi 

sebagai :  

1) Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi 

tertentu 

2) Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi 

3) Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi  

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap perusahaan, keterlibatan 

dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai dan tujuan-tujuan 

perusahaan. Maka pada intinya beberapa definisi komitmen dari 

beberapa ahli diatas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu 

proses pada individu karyawan dalam mengidentifikasi dirinya dengan 

nilai-nilai, aturan-aturan dan tujuan organisasi.  

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional   

Steers dan Porter (1991) dalam Puspitawati (2014 : 72) 

menyimpulkan ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen 

karyawan pada organisasi, yaitu :  

1. Faktor personal yang meliputi job satisfaction, psychological 

contract, job choice factors, karakteristik personal. Keseluruhan 

faktor ini akan membentuk komitmen awal. 
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2. Faktor organisasi, meliputi initial works experiences, job scope, 

supervision, goal consistency organizational. Semua faktor ini 

akan membentuk atau memunculkan tanggung jawab.  

3. Non-organizational factors, yang meliputi availability of 

alternative jos. Faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, 

misalnya ada tidaknya alternatif pekerjaan lain. 

c. Indikator Komitmen organisasional  

Wirawan (2013 : 715) menyatakan bahwa komitmen mempunyai 

3 dimensi dan indikatornya adalah sebagai berikut : 

1. Komitmen afektif yaitu keterkaitan emosional positif pegawai 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja.  

1) Mengikatkan dirinya dengan nilai-nilai dan norma 

organisasi. 

2) Menyukai tujuan organisasi. 

3) Loyal kepada organisasi. 

4) Norma dan nilai-nilai organisasi sama dengan nilai individu 

pegawai. 

2. Komitmen berkelanjutan adalah komponen kebutuhan (need) 

atau memperoleh (gains) versus kehilangan (loses) bekerja dalam 

organisasi. 

1) Lebih untung jika tetap menjadi anggota organisasi. 

2) Takut kehilangan sesuatu jika meninggalkan organisasi. 
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3) Jaminan sosial lebih baik. 

4) Takut kehilangan teman sekerja yang baik. 

5) Sudah lama bekerja dan ingin mendapatkan pensiun. 

6) Susah mencari pekerjaan lain. 

3. Komitmen normatif, dalam komitmen organisasi ini seorang 

individu tetap bekerja dan menjadi anggota organisasi karena 

perasaan kewajiban moral.  

1) Organisasi telah berjasa bagi kehidupan pegawai. 

2) Organisasi tempat bekerja lebih baik daripada organisasi lain. 

3) Pengalaman bekerja dalam organisasi menyenangkan dan 

membahagiakan. 

Ketiadaan komitmen dapat menurunkan efektifitas organisasi. 

Orang yang memiliki komitmen tidak akan keluar dan menerima 

pekerjaan lain. Orang yang memiliki komitmen dan sangat terampil 

memerlukan sedikit pengawasan. Selanjutnya, orang yang mempunyai 

komitmen merasakan nilai dan pentingnya mengintegrasikan tujuan 

individual dan organisasi. 

Pendapat lain yang dikemukakan oleh steers dan Potter dalam 

Djati (2003 : 31) mengemukakan tiga indikator yang dapat digunakan 

sebagai telaah komitmen kerja, yaitu : 
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1) Keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-

nilai yang dimiliki organisasi kerja 

2) Keinginan untuk mempertahankan diri agar tetap dapat 

menjadi anggota organisasi tersebut 

3) Kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian dari 

organisasi kerja  

d. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

Banyak studi yang dilakukan oleh para peneliti yang mengkaji 

hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. 

Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2012 : 501) mendeskripsikan 

kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan 

individual terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan komitmen 

organisasional didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan terlibat 

dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya 

(Greenberg dan Baron 2003 : 160). Keduanya saling berkaitan.  

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan kuat terhadap 

komitmen organisasional. Orang yang mendapatkan tingkat kepuasan 

kerja lebih tinggi cenderung merasa tingkat komitmen afektif dan 

komitmen normatif lebih tinggi. Sedangkan pengaruhnya pada 

komitmen organisasi berkelanjutan adalah lemah (Wibowo, 2012: 142) 
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e. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

   Kepuasan kerja karyawan tergantung kepada apa yang diinginkan 

seseorang atau pekerjaannya dan apa yang diperoleh karyawan. 

Karyawan yang merasa puas adalah karyawan yang terpenuhi 

keinginannya atau merasa puas dengan apa yang ia kerjakan. 

Karyawan yang merasa puas jarang sekali mempunyai keinginan untuk 

pindah (turnover intention) ke tempat lain untuk bekerja. Sedangkan 

karyawan yang paling tidak puas adalah karyawan yang mempunyai 

banyak keinginan paling banyak, namun mendapatkan paling sedikit, 

sehingga keinginan untuk pindah pekerjaan (turnover intention) ke 

tempat lain akan semakin besar (Novita, 2011).  

  Mobley dkk.1978 dalam Novita (2011) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja memiliki hubungan erat terhadap pikiran untuk berhenti 

bekerja dan niat untuk mencari pekerjaan lain (turnover intention). Niat 

untuk berhenti pada akhirnya memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap turnover. Bluedorn dalam Elangovan (2001) juga menyatakan 

bahwa kepuasan kerja memainkan peran sangat penting dalam 

mempengaruhi keinginan karyawan untuk berhenti. Perusahaan dapat 

meningkatkan aspek kepuasan kerja dalam mempertahankan 

karyawannya. Dengan memperhatikan aspek kepuasan kerja, karyawan 

setidaknya dapat memiliki alasan yang kuat untuk tetap bertahan di 

dalam perusahaan. 
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f. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention 

Literatur mengenai komitmen menjelaskan individu yang memiliki 

komitmen organisasional tinggi ingin selalu bekerja dalam organisasi 

sampai akhir masa kerjanya. Cotton dan Tuttle (1986) dalam Jadongan 

(2011: 597) menyatakan individu yang memiliki komitmen organisasi 

tinggi cenderung tidak akan mau meninggalkan organisasi walaupun 

ada tawaran pekerjaan di tempat lain. Hal ini terjadi karena individu 

yang memiliki komitmen organisasi percaya dan menerima tujuan 

maupun nilai-nilai organisasi, ingin selalu berusaha demi tercapainya 

tujuan organisasi dan punya keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 

anggota organisasi (Mowday et al. 1979 dalam Jadongan 2011).  

Mowday et al. (1982) dalam Jadongan (2011: 597) menjelaskan 

konsekuensi dari komitmen organisasi yang paling dapat diprediksi 

dan paling kuat adalah tingkat perilaku berpindah yang lebih rendah. 

Mathieu dan Zajac (1990) dalam Jadongan (2011: 597) menyatakan 

komitmen organisasi berhubungan terhadap kehadiran, keterlambatan 

dan perilaku berpindah. Berikutnya, Porter et al. (1974) menyatakan 

ketika individu tidak puas dengan pekerjaannya, komitmen yang 

tinggi terhadap organisasi akan membantunya untuk 

mengesampingkan ketidakpuasan tersebut dalam membuat keputusan 

untuk terus berpartisipasi dalam organisasi. 
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B. Penelitian Terdahulu 

  Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini diambil 

dari beberapa sumber, Supriati (2013). Mengungkapkan dalam penelitiannya 

bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. Dimana orang yang komitmen organisasinya tinggi cenderung 

untuk meninggalkan organisasi. 

  Penelitian lainnya diungkapkan oleh Novita (2011) mengungkapkan 

bahwa Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Turnover Intention. Terdapat hubungan negatif antara 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi tehadap turnover intention.  

  Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini diambil 

dari sumber, Agung (2013), Mengungkapkan dalam penelitiannya bahwa 

Kepuasan Kerja dan Stres Kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh 

terhadap Turnover Intention. Dimana Kepuasan kerja memiliki pengaruh 

signifikan negatif terhadap Turnover Intention, sedangakn Stres Kerja 

memiliki pengaruh signifikan positif terhadap Turnover Intention.  
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Tabel 2 : Penelitian Terdahulu Dan Hasilnya 
NO PENELITI 

(TAHUN) 

JUDUL VARIABEL HASIL 

1 Supriati 

(2013) 

Pengaruh Komitmen 

Organisasi terhadap 

Turnover Intention 

dosen pada Politeknik 

Bengkalis 

Komitmen 

Organisasi (X1) 

Turnover 

Intention (Y) 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Turnover 

Intention 

2. Novita 

(2011) 

Dampak Komitmen 

Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Turnover 

Intention (Studi 

Empiris pada 

Karyawan bagian 

Operastor Di Salah 

Satu Perusahaan 

Garment Cimahi) 

Komitmen 

Organisasi (X1) 

Kepuasan Kerja  

(X2) 

Turnover 

Intention  (Y) 

Komitmen 

Organisasi dan  

Kepuasan Kerja  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Turnover 

Intention 

3. Agung 

(2013) 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja dan Stres Kerja 

terhadap Turnover 

Intention pada 

Karyawan PT. 

UNITEX Bogor 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

Stres Kerja (X2) 

Turnover 

Intention (Y) 

Kepuasan Kerja 

dan 

Stres Kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap  

Turnover 

Intention 

 

C. Kerangka Konseptual 

  Kerangka konseptual adalah arahan penalaran untuk sampai pada 

jawaban sementara untuk menjelaskan keterkaitan antara variabel yang diteliti 

berdasarkan kajian teori yang ada. Dalam penelitian ini permasalahan yang 

diteliti adalah sejauhmana pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi terhadap turnover intention. 

 Dalam upaya mengurangi jumlah turnover intention dari karyawan 

pada suatu perusahaan/organisasi hal yang penting di perhatikan oleh 

perusahaan tersebut adalah kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja adalah 
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sikap emosional karyawan yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, 

hal ini terlihat didalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang 

menyangkut moral kerja, kedisiplinan dan motivasi mereka dalam bekerja. 

Karyawan yang merasa puas terhadap pelayanannya akan berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  

 Kepuasan kerja yang di rasakan oleh karyawan akan menimbulkan 

minat kerja yang tinggi dan menghambat atau menghilangkan rasa ingin keluar 

karyawan dari perusahaannya, namun sebaliknya jika karyawan merasa tidak 

puas bekerja di dalam suatu perusahan maka ketidakpuasan dalam bekerja itu 

akan menimbulkan minat ingin keluar karyawan dari perusahaan tempat ia 

bekerja. Dengan berbagai alasan yang mendorong keinginan turnover 

intention karyawan. 

 Disamping hal itu komitmen organisasi juga merupakan hal yang 

penting diperhatikan oleh perusahaan agar tidak terjadi Turnover Intention. 

Dimana karyawan yang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi tidak 

akan mau meninggalkan organisasi tersebut dan akan tetap mempertahankan 

diri pada organisasi agar tetap dapat menjadi anggota organisasi.  

 Berdasarkan penjelasan di atas dapat disusun kerangka konseptual 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Gambar 1  

Kerangka Konseptual 

 

 

D. Hipotesis 

  Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap persoalan yang 

digunakan untuk mencari jawaban yang sebenarnya. Hipotesis juga merupakan 

hasil pemikiran deduktif untuk menjawab perumusan masalah yang 

berdasarkan pada kajian teori. Berdasarkan kajian teori yang ada, maka dapat 

dirumuskan hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini :  

1. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional karyawan 

PT Laras Internusa Pasaman Barat  

2. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan PT 

Laras Internusa Pasaman Barat 

3. Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Turnover Intention 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat 

 

Kepuasan Kerja 

 (X1) 

Komitmen 

Organisasional 

 (X2) 

Turnover 

Intention(Y) 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan terhadap hasil penelitian 

yang dilakukan melalui analisis jalur (path analysis) antara variabel-variabel 

penyebab terhadap variabel akibat, maupun antara variabel penyebab melalui 

variabel penyebab lainnya terhadap turnover intention karyawan PT Laras 

Internusa Pasaman Barat, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen 

organisasional karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. Artinya semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka komitmen organisasional 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat akan semakin meningkat. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention 

karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. Artinya, semakin rendah 

tingkat kepuasan kerja karyawan tersebut, maka tingkat turnover intention 

karyawan pada PT Laras Internusa Pasaman Barat akan semakin meningkat. 

3. Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover 

intention karyawan PT Laras Internusa Pasaman Barat. Artinya semakin 

rendah komitmen organisasional karyawan, maka tingkat turnover intention 

karyawan pada PT Laras Internusa Pasaman Barat akan meningkat. 
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B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan beberapa 

saran kepada perusahaan PT Laras Internusa Pasaman Barat agar tercapainya 

tujuan perusahaan: 

1. Berdasarkan hasil deskripsi penelitian variabel kepuasan kerja masih perlu 

ditingkatkan pada karyawan untuk mengurangi tingkat turnover intention, 

pimpinan PT Laras Internusa Pasaman Barat harus lebih memperhatikan lagi 

kepuasan kerja karyawan dengan memberikan dorongan dan motivasi 

sehingga mereka bisa bekerja lebih optimal. 

2. Komitmen merupakan salah satu alasan orang untuk tetap bertahan dalam 

suatu perusahaan. Semakin tinggi keterikatannya dengan perusahaan maka 

akan semakin rendah tingkat turnover intention pada perusahaan tersebut. 

Pimpinan PT Laras Internusa Pasaman Barat agar bisa membentuk 

komunikasi dengan baik antara pimpinan dan karyawan sehingga 

menimbulkan rasa keterikatan antara karyawan dengan perusahaan. 

3. Peneliti yang tertarik untuk meneliti judul yang sama, maka peneliti 

menyarankan untuk penelitian selanjutnya ternyata masih banyak faktor-

faktor yang mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan seperti iklim 

organisasi, stress kerja, job insecurity, dan sebagainya. Jadi hendaknya untuk 

masa yang akan datang agar dapat lebih fokus terhadap faktor-faktor lain 

tersebut. 
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