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ABSTRAK 

Bachri, Fathul. 2019. SKRIPSI. Judul : ”Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

 Keinginan Untuk Berpindah Kerja (Turnover Intention) Melalui Komitmen 

 Organisasi (Studi :PT. BRI Syariah KC Malang)” 

Pembimbing : Nihayatu Aslamatis Solekah, SE., MM 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Keinginan Berpindah Kerja 

 

Tingginya tingkat pengunduran diri kar’yawan di PT. BRI Syariah menunjukkan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang rendah dan keinginan untuk berpindah kerja 

yang tinggi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi terhadap keinginan berpindah kerja secara langsung maupun tidak 

langsung.  

Metode kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Populasi adalah karyawan di PT. 

BRI Syariah KC Malang dengan 50 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

adalah sampling sensus dengan jumlah sampel 50 orang. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dan analisis jalur.  

Temuan pada hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan 

signifikan kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah bekerja, pengaruh positif dan 

signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, pengaruh negatif dan signifikan 

komitmen organisasi terhadap berpindah kerja, dan pengaruh  negatif dan signifikan 

kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah bekerja secara tidak langsung melalui 

komitmen organisasi. 
  



 

ABSTRACT 

Bachri, Fathul. 2019. SKRIPSI. Title : ”Analysis The Effect on Job Satisfaction to The 

 Turnver Intention Through The Organizational Commitment (Case on PT. BRI 

 Syariah KC Malang)” 

Advisor : Nihayatu Aslamatis Solekah, SE., MM’ 

Keywords : Job satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention 

 

The high rate of resignation of employees at PT. BRI Syariah shows low job 

satisfaction and organizational commitment and a high intention to turnover. The purpose of 

this study was to determine the effect of job satisfaction and organizational commitment to 

turnover intention directly or indirectly.  

Quantitative methods are used in this study. The population is employees at PT. BRI 

Syariah KC Malang with 50 people. The sampling technique used was census sampling with 

a sample size of 50 people. Data collection techniques using questionnaires and path analysis.  

Findings on the results of the study indicate that there is a negative and significant 

effect on job satisfaction to turnover intention, a positive and significant effect on job 

satisfaction to organizational commitment, a negative and significant effect on organizational 

commitment to turnover intentions, and a negative and  significant effect on job satisfaction’ 

to turnover intention indirectly through organizational commitment.  



 

 لص البحث’مستخ

الرضا الوظيفي على الرغبة في التوقف  أثرأطروحة. العنوان: "تحليل  .9102بحري ، فتح. 
   )دراسة:  عن العمل )نية الدوران( من خلال الالتزام التنظيمي 
 PT. BRI Syariah KC Malang) 

  : Nihayatu Aslamatis Solekah, SE., MM شرفالم

 لدوران النية: الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، وامفتاحيةكلمات البال
 

 

الرضا  عدل على خفض PT BRI Syariahارتفاع معدل استقالة الموظفين في 
الوظيفي والالتزام التنظيمي والرغبة العالية في التوقف عن العمل. كان الغرض من هذه 

الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي على الرغبة في التوقف عن العمل  معرفة أثرالدراسة هو 
 .ةأو غير مباشر  ةبشكل مباشر 

 PT. BRIفي  وأما المجتمع يتكون من الموطفينالكمية.  ةقيهذه الدراسة تستخدم الطر 
Syariah KC Malang تفنية هي أخذ العيناتوتقنية في شخصًا.  01 عددهم 

  هي تستخدم تقنيات جمع البيانات أما شخصا.  01من  ، وعددهاعينات التعدد
 ( Path Analysis )الاستبيانات وتحليل المسار. 

 فيلرغبة في التوقف سلبي وهام على الرضا الوظيفي على ا أثرتشير نتائج الدراسة إلى وجود 
سلبي وهام على  أثرعلى الرضا الوظيفي على الالتزام التنظيمي ، و  هامإيجابي و  أثرالعمل ، و 

لى الرغبة في ع سلبي وهام على الرضا الوظيفي أثر الالتزام التنظيمي بنوايا الدوران ، و
من خلال الالتزام التنظيمي ةالتوقف عن العمل. بشكل غير مباشر   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Di dunia ini, manusia sebagai makhluk sosial membutuhkan manusia lain 

untuk melangsungkan kehidupan. Manusia memerlukan manusia lain untuk 

bersosialisasi dan berkembang biak, sehingga dapat beregenerasi. Al Quran 

sebagai kitab suci dan pedoman hidup umat Islam telah menjelaskan dalam surat 

Al Hujuraat ayat 13 bahwa manusia diciptakan dari seorang laki-laki dan 

perempuan dan dijadikan berbangsa-bangsa dan bersuku-suku, supaya manusia 

dapat saling kenal-mengenal. 

Selain memerlukan manusia lain manusia juga membutuhkan makanan, 

karena tidak semua manusia mempunyai kuasa terhadap makanan maka manusia 

harus bekerja untuk mendapatkannya. Kewajiban manusia untuk bekerja telah 

diatur dalam Al Quran surat Al A’raf ayat 10, dalam tafsir Ibnu Katsir : 

“Allah Subhanahu wa Ta'ala berfirman, mengingatkan kepada hamba-

hamba-Nya perihal karunia yang telah Dia berikan kepada mereka, yaitu Dia 

telah menjadikan bumi sebagai tempat tinggal mereka, dan Dia telah menjadikan 

padanya pasak-pasak (gunung-gunung) dan sungai-sungai, serta menjadikan 

padanya tempat-tempat tinggal dan rumah-rumah buat mereka. Dia 

memperbolehkan mereka untuk memanfaatkannya, dan menundukkan awan buat 

mereka untuk mengeluarkan rezeki mereka dari bumi. Dia telah menjadikan bagi 

mereka di bumi itu penghidupan mereka, yakni mata pencaharian serta berbagai 
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sarananya sehingga mereka dapat berniaga padanya dan dapat membuat 

berbagai macam sarana untuk penghidupan mereka. Tetapi kebanyakan mereka 

amat sedikit yang mensyukurinya.” 

Dalam bekerja manusia juga tidak luput dari statusnya sebagai makhluk 

sosial, sehingga dalam proses bekerjanya manusia juga melibatkan banyak pihak 

dan melibatkan organisasi yang scale nya mempunyai variasi dari kecil hingga 

besar, melibatkan banyak SDM dengan lokasi yang lintas kota, lintas daerah 

bahkan lintas negari. Keberadaan SDM dalam kesamaan tujuan organisasi 

(perusahaan) diperlukan koordinasi yang baik, oleh karena itu berkembanglah apa 

yang diketahui dengan manajemen SDM (Jusmaliani, 2011 : 5) 

Dalam Al Quran dapat ditemui ayat-ayat yang memuliakan dan 

menempatkan manusia pada posisi baik, seperti penciptaan manusia dalam bentuk 

dan pemberian yang sebaik-baiknya (QS. At-Tin:4) akan tetapi, disamping itu 

juga manusia mendapat celaan Tuhan karena mereka amat dhalim dan sering kali 

mengingkari nikmat (QS. Ibrahim: 34). Maka dari itu didalam sebuah organisasi 

kerja diperlukan suatu manajemen untuk mengelola SDM itu. 

Manajemen SDM berkaitan dengan tindakan pengelolaan manusia, 

diantaranya yaitu perencanaan SDM, seleksi dan perekrutan, pengembangan dan 

pelatihan, penilaian dalam kinerja, insentif, hingga administrasi tentang SDM. 

Semakin majunya dunia bisnis era ini maka setiap organisasi akan berkompetisi 

untuk memperbaiki kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) miliknya demi 

memenangkan persaingan dengan organisasi lainnya. 
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Di Indonesia sendiri jumlah penduduknya menurut proyeksi Badan Pusat 

Statistik (BPS), jumlah penduduk Indonesia tahun 2018 adalah sebanyak 265 juta 

lebih. Dengan jumlah sebanyak itu tentunya tidak semua penduduk melakukan 

kegiatan bekerja, hanya penduduk yang termasuk angkatan kerja saja yang 

mempunyai kewajiban bekerja. Berikut merupakan data kependudukan dan 

ketenagakerjaan pada tahun 2017-2018: 

Gambar 1.1 

Data Kependudukan dan Ketenagakerjaan 2017-2018 

 

Sumber: www.bps.go.id, 2018 

Dilihat dari data pada gambar 1.1 diatas, dapat dilihat bahwa yang 

termasuk usia kerja berdasarkan survei terakhir diatas mencapai 193,55 juta 

orang. Dibagi menjadi angkatan kerja (133,94) dan bukan angkatan kerja (59,61).  

http://www.bps.go.id/
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Dengan jumlah sebanyak itu kita tidak bisa menyangkal kalau adanya manajemen 

SDM memegang peran yang sangat vital dalam pengelolaan SDM, agar dalam 

proses mencapai tujuan dapat mudah dilaksanakan. 

SDM merupakan salah satu bagian organisasi yang seharusnya dapat 

dikelola dengan baik, dikarenakan SDM merupakan faktor paling menentukan 

keberhasilan sebuah organisasi. Tidak sedikit faktor yang harus diperhatikan oleh 

setiap organisasi dalam memanajemen SDM-nya, karena SDM tersebut memiliki 

keunikan dan perilaku yang tidak sama. Kepuasan kerja dan Komitmen 

organisasional adalah beberapa faktor penting yang dapat dijadikan acuan dalam 

mengelola keunikan SDM ini. 

Salah satu isu hangat yang sedang dibicarakan adalah isu turnover. 

Kecenderungan keluar dan masuknya karyawan akhir-akhir ini telah mengalami 

kenaikan secara merata di seluruh dunia. Dampak terjadinya turnover yang 

menjadi kerugian utama organisasi adalah waktu serta biaya yang baru untuk 

melakukan perekrutan karyawan. Hal ini membuat banyak perusahaan yang 

mengalami frustasi dikarenakan karyawan yang berkualitas yang diperoleh dari 

rekrutmen lebih memilih kerja di organisasi perusahaan lain. Salah satu 

perusahaan yang menghadapi masalah turnover karyawan tersebut adalah PT. BRI 

Syariah. Pada tahun 2017, perusahaan tersebut mengalami turnover karyawan 

yang cukup tinggi. 
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Gambar 1.2 

Penyebab Turnover PT. BRI Syariah Tahun 2017 

 
Sumber: Sustainability report BRI Syariah, 2017 

Gambar 1.2 menunjukkan bahwa tingkat turnover yang dialami oleh PT. 

BRI Syariah didominasi oleh pengunduran diri dari karyawan. Banyaknya 

karyawan yang mengundurkan diri menjadi hal yang merugikan bagi tiap 

perusahaan karena pastinya akan sangat menghambat kinerja organisasi. Adanya  

pengaruh yang negatif antara turnover terhadap kinerja organisasi, tingginya 

tingkat turnover memberikan dampak pada turunnya kinerja organisasi.  

Turnover karyawan pastinya tidak dapat dilepaskan dari turnover 

intention. Robbins dan Judge (2011) berpendapat bahwa turnover intention adalah 

faktor paling mendominasi yang bersifat positif kepada turnover. Hal tersebut 

bermakna ketika semakin tingginya niat karyawan untuk pindah, maka akan 

semakin besar pula tingkat turnover tersebut akan diperbuat oleh karyawan. 

Turnover intention dapat terlihat sebagai probabilitas subjektif individu yang akan 

mengganti atau pindah pekerjaan dalam jangka waktu tertentu. Salah satu faktor 

yang dianggap sebagai antaseden turnover intention adalah kepuasan kerja. 
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Kepuasan kerja dapat dilihat sebagai persepsi karyawan mengenai 

seberapa bagus pekerjaan mereka memberi mereka hal yang dinilai penting 

(Luthans, 2006). Beberapa penelitian yang menguji hubungan pengaruh kepuasan 

kerja terhadap turnover intention diantaranya adalah penelitian (Putri dan 

Prasetio, 2017) yang mengindikasikan hubungan kuat antara kepuasan kerja 

terdapat turnover intention, selanjutnya penelitian Luz dan Oliveira (2016) 

mengungkapkan kepuasan kerja dapat memprediksi turnover intention. 

Tingginya tingkat turnover dari karyawan dapat dilihat juga sebagai akibat 

dari rendahnya tingkat komitmen organisasional, bisa dimaknai sebagai suatu 

keadaan dimana karyawan berpihak dan merasa menjadi bagian anggota sehingga 

ada keinginan tetap berada di perusahaan. Tingkat Turnover karyawan yang tinggi 

merupakan hasil dari rendahnya keinginan karyawan untuk tetap berada dalam 

organisasi. Robbins dan Judge (2007) mengartikan komitmen organisasi sebagai 

suatu keadaan dimana seorang anggota memihak organisasi serta tujuan-tujuan 

dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi 

tersebut. Hubungan antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja didukung oleh 

Kell & Motowidlo (2012) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja dan 

komitmen organsisasi merupakan sikap yang menentukan perilaku tertentu. 

Selain hubungan diantara variabel kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi terhadap turnover intention, penelitian terdahulu juga menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja adalah pendahulu dari variabel komitmen organisasi. 

Hidayat (2018) melakukan penelitian mengenai komitmen organisasional pada 

karyawan PT Toyamilindo, hasilnya ialah adanya pengaruh positif dan signifikan 
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dari kepuasan kerja kepada komitmen organisasi. Selain itu Ismail & Razak 

(2016) mengatakan ketika karyawan merasa puas didalam pekerjaannya secara 

ekstrinsik maupun intrinsik dari kondisi pekerjaannya dapat memberikan 

komitmen organisasi yang lebih besar. 

Menariknya faktor yang paling banyak menjadi penyebab turnover dari 

bank BRI Syariah adalah dikarenakan mengundurkan diri, hal inilah yang menjadi 

titik yang menarik bagi penulis untuk melakukan penelitian ini di bank BRI 

Syariah apalagi didukung oleh pernyataan Marthis dan Jackson (2001), orang-

orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada 

organisasi dan seseorang yang tidak puas akan pekerjaannya atau yang kurang 

berkomitmen pada organisasi akan terlihat menarik diri dari organisasi. 

Pernyataan-pernyataan tersebut memunculkan pertanyaan, apakah tingkat 

turnover yang ditunjukkan oleh karyawan BRI Syariah juga dipengaruhi secara 

langsung oleh komitmen organisasi atau secara tidak langsung melalui kepuasan 

kerja. Untuk pemilihan kota Malang sendiri adalah dikarenakan penulis bertempat 

tinggal di kota tersebut, hal ini dapat memudahkan penulis dalam pengambilan 

data dan memudahkan proses penelitian. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka yang menjadi fokus masalah dalam 

penelitian ini adalah : 

1. Apakah terdapat pengaruh secara langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Turnover Intention dari karyawan BRI Syariah KC Malang.? 
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2. Apakah terdapat pengaruh secara langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi dari karyawan BRI Syariah KC Malang.? 

3. Apakah terdapat pengaruh secara langsung Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention dari karyawan BRI Syariah KC Malang.? 

4. Apakah terdapat pengaruh secara tidak langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi dari karyawan BRI 

Syariah KC Malang.? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

1. Untuk menganalisa adanya pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Turnover Intention dari karyawan BRI Syariah KC Malang. 

2. Untuk menganalisa adanya pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi dari karyawan BRI Syariah KC Malang..  

3. Untuk menganalisa adanya pengaruh langsung Komitmen Organisasi 

terhadap Turnover Intention dari karyawan BRI Syariah KC Malang.. 

4. Untuk menganalisa adanya pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja 

terhadap Turnover Intention dari karyawan BRI Syariah KC Malang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Penulis berharap penelitian ini dapat memberikan manfaat terhadap pihak 

lain yang menggunakan hasil penelitian ini. 

1. Pihak akademisi 

 Diharapkan dapat menjadi pemikiran baru yang dapat diterapkan 

oleh peneliti lainnya dan dapat dijadikan sebuah rujukan untuk penelitian 

selanjutnya. 
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2. Pihak praktis 

Penulis berharap hasil dari penelitian dapat dijadikan sebagai 

masukan bagi pihak yang bersangkutan mengenai pengelolaan sumber 

daya yang lebih baik dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

turnover intention sebagai variabel-variabel acuannya. 

3. Peneliti 

Sebagai sarana dalam penerapan teori-teori yang selama ini telah 

dipeketahui selama diperkuliahan. 

4. Masyarakat 

Menambah pengetahuan masyarakat bagaimana pengelolaan 

sumber daya manusia pada lembaga keuangan syariah.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan dalam melakukan 

penelitian sehingga dapat memperkaya teori yang digunakan dalam mengkaji 

penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis tidak menemukan 

penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian yang dijelaskan diatas. 

Namun penulis mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi dalam 

memperkaya bahan kajian yang diteliti. 

Pertama, Hidayat (2018) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi dan Turnover Intention. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk meneliti lebih jauh tentang sebab terjadinya 

aktivitas Turnover Intention di organisasi yang menjadi objek penelitian yakni PT 

Toyamilindo. Penelitian ini menggunakan kuisioner untuk mengumpulkan data. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pegaruh positif Kepuasan Kerja 

terhadap Komitmen Organisasi dan adanya pengaruh negatif terhadap Turnover 

Intention, selain itu Komitmen Organisasi juga mempunyai pengaruh negatif 

kepada Turnover Intention. Dalam penelitian ini juga dapat dilihat bahwa terdapat 

dua faktor pendahulu dari Turnover Intention dan satu faktor pendahulu dari 

Komitmen Organisasi, dan pengaruh negatif Kepuasan dan Komitmen terhadap 

Turnover Intention. Meskipun ketiga variabel adalah konsep yang termasuk dalam 

prilaku, namun menghubungkan ketiganya dalam suatu kerangka konseptual 
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mendapatkan hal yang signifikan. Walaupun sebenarnya dari segi teori komponen 

afekif seperti sikap akan berdampak pada perilaku dan bukan pada sikap. 

Kedua, Putri dan Prasetio (2017) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention (Studi pada Hotel Delonix 

Karawang). Adapun tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah untuk menguji 

pengaruh dari Kepuasan Kerja kepada Turnover Intention. dari karyawan Hotel 

Delonix Karawang yang merupakan salah satu organisasi di bidang hospitality. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Pengambilan data dilakukan 

dengan metode pembagian kuesioner kepada seluruh karyawan yang bekerja 

disana. Sampel didapat adalah sebanyak 100 orang dari total seluruh karyawan 

sejumlah 129 orang dengan convenience sampling. Alat untuk mengukur 

penelitian ini adalah skala likert lima nilai. Item yang digunakan pada variabel 

bebas (X) yaitu kepuasan kerja sebanyak 20 item pernyataan dan variabel terikat 

yaitu turnover intention (Y) sebanyak 7 item pernyataan. Teknik analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini ialah analisis regresi linier sederhana dan analisis 

deskriptif. Selain itu untuk menguji data dengan menggunakan uji normalitas one 

sample Kolmogrov-Smirnov, uji heteroskedastisitas Spearman’s rho dan uji 

koefisien determinasi. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh berdasarkan analisis 

regresi linier sederhana nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 sehingga penelitian 

ini mendukung hipotesis H1 yaitu kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

siginifikan kepada turnover intention. Penelitian ini menyarankan perusahaan 

seharusnya bisa mempertahankan dan menaikkan tingkat kepuasan kerja 

karyawan agar dapat menurunkan tingkat turnover yang tinggi pada Hotel 
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Delonix Karawang, dengan memperhatikan keinginan atau kebutuhan 

karyawannya dan fasilitas sehingga dapat membuat karyawan merasa senang 

bekerja di perusahaan untuk mengurangi tingkat turnover intention tersebut. 

Ketiga, Widyadmono (2015) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh 

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention (Studi 

pada Accounting Staff Perusahaan Swasta di DIY). Tujuan penelitian ini adalah 

untuk menilai pengaruh dari kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap 

turnover intention. Lebih jauh lagi penelitian ini mengidentifikasi peran mediasi 

dari komitmen organisasi dalam hubungan antara kepuasan kerja dan turnover 

intention. Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

kuisioner sebagai teknik untuk mengumpulkan data dari responden. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan bagian akuntansi dari perusahaan swasta di 

wilayah DIY. Penelitian ini menggunakan random sampling. Responden dalam 

penelitian ini sebanyak 98 karyawan bagian akuntansi pada perusahaan swasta 

yang tersebar di seluruh DIY (4 kabupaten dan 1 wilayah kota Yogyakarta). Hasil 

dalam penelitian ini menunjukkan bahwa pertama, adanya pengaruh negatif 

signifikan Kepuasan Kerja kepada Turnover Intention. Ketika Kepuasan Kerja 

naik maka Turnover Intention akan turun. Kedua, Kepuasan Kerja secara 

langsung mempunyai pengaruh positif pada Komitmen Organisasi. Kepuasan 

Kerja yang naik akan menaikkan pula Komitmen Organisasi. Ketiga, Komitmen 

Organisasi kepada Turnover Intention berpengaruh negatif. Peningkatan 

Komitmen Organisasi akan berdampak pada turunnya niat karyawan untuk 
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meninggalkan organisasi. Keempat, Komitmen Organisasi tidak memiliki peran 

mediasi dalam hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention.  

Keempat, Wateknya (2016) dalam penelitiannya berjudul Komitmen 

Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Tunrover Intention (Studi Kasus pada 

Karyawan PT. Kharisma Rotan). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover 

intention secara parsial maupun secara simultan. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif. Pengambilan data menggunakan metode survei. Sampel 

dalam penelitian ini berkisar 70 responden dengan menggunakan sampel acak 

sederhana. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention secara parsial maupun secara simultan. 

Kelima, Putra dan Wibawa (2015) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi 

Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Autobagus Rent Car Bali. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antara kepuasan kerja dan 

turnover intention yang dimediasi oleh komitmen organisasi pada PT. Autobagus 

Rent Car Bali. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menyebar kuisioner. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu sebanyak 98 

orang. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

jalur (Path). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan secara langsung terhadap turnover intention dan 
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terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan kerja terhadap turnover 

intention yang dimediasi melalui komitmen organisasional. 

Keenam, Ismail dan Razak (2016) dalam penelitiannya berjudul Effect of 

Job Satisfaction on Organitational Commitment. Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengevaluasi hubungan antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. 

Penelitian ini dilakukan di Departemen Kebakaran dan Penyelamatan Malaysia. 

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja seorang karyawan terbagi menjadi dua 

macam berdasarkan sumbernya, yaitu kepuasan intrinsik dan kepuasan ekstrinsik. 

Temuan penelitian ini menemukan tiga temuan penting, yaitu kepuasan kerja 

secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen organisasi, kepuasan intrinsik 

secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dan kepuasan 

ekstrinsik secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Temuan 

ini menegaskan bahwa ketika karyawan merasa puas secara intrinsik dan 

ekstrinsik dari lingkungan pekerjaannya bisa meningkatkan komitmen organisasi. 

Lebih lanjut, Penelitian ini menawarkan diskusi, implikasi dan kesimpulan yang 

disajikan dalam bagian selanjutnya. Pengumpulan data dari penelitian ini 

menggunakan kusioner dengan responden sebanyak 100. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif deksriptif. Penelitian ini menganalisis data dengan analisis 

jalur dari aplikasi PLS. 

Ketujuh, Luz dan Oliveira (2016), dalam penelitiannya berjudul 

Organizational Commitment, Job Satisfaction and their Possible Influences on 

Intent to Turnover. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki sejauh 

mana komitmen organisasi dan kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention. 
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Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif deskriptif yang dilakukan di 

perusahaan teknologi informasi dan komunikasi yang berlokasi di Porto Digital, 

di Timur Laut Brazil. Pengumpulan data  dari penelitian ini menggunakan 

kuisioner sebanyak 172 kuisioner dengan 18 pertanyaan dan menggunakan skala 

likert. Penelitian ini menganalisis data dengan menggunakan aplikasi SPSS. Hasil 

dalam penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen yang terdiri dari afektif dan 

normatif berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk turnover, dan 

kepuasan kerja yang terdiri dari kepuasan gaji, kepuasan promosi dan kepuasan 

pada pekerjaan juga berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk 

turnover. Dengan melakukan analisis regresi berganda, penelitian ini 

mengidentifikasi bahwa variabel yang paling mempengaruhi intensi turnover 

adalah komitmen afektif, kepuasan dengan gaji dan komitmen normatif. 

Kedelapan, Nazir (2016) dalam penelitiannya berjudul Influence of 

Organizational Rewards on Organizational Commitment and Turnover Intentions. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi hubungan antara 

ekstrinsik, intrinsik, penghargaan sosial dan dua komponen komitmen organisasi 

dalam mempengaruhi karyawan sektor publik dan swasta di China. Metode 

pengumpulan data dalam penelitian ini adalah penyebaran kuisioner, dengan 

Structural Equation Model sebagai alat untuk menganalisa data yang diperoleh 

dari 202 responden dari karyawan sektor publik dan swasta di China bagian 

selatan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa penghargaan ekstrinsik dan 

intrinsik secara signifikan berpengaruh positif terhadap komitmen afektif dan 

normatif. Hasil lainnya menunjukkan bahwa kepuasan ekstrinsik, supervisi, rekan 



16 
 

 

kerja, otonomi, pelatihan dan partisipasi dalam pengambilan keputusan 

berpengaruh pada komitmen afektif dan normatif. Namun komitmen afektif dan 

normatif berpengaruh negatif terhadap turnover intention dari karyawan. 

Kesembilan, Gatling et al (2016) dalam penelitiannya berjudul The Effect 

of Authentic Leadership and Organizational Commitment on Turnover Intention. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan 

komitmen organisasi terhadap turnover intention. Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan perhotelan di bagian selatan Amerika. Pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan kuisioner online. Dengan 120 jawaban tidak dapat 

diolah, 51 jawaban tidak lengkap, dan 236 data untuk dianalisis. Penelitian ini 

menggunakan skala likert dengan skala 1-5. Hasil dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi secara positif oleh 

kepemimpinan dan turnover intention dipengaruhi secara negatif oleh 

kepemimpinan. 

Kesepuluh, Mathieu et al (2015) dalam penelitiannya berjudul The Role of 

Supervisory Behavior, Job Satisfaction and Organizational Commitment on 

Employee Turnover. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran 

dari perilaku supervisi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

turnover dari karyawan. Penelitian ini mengumpulkan data dengan kuisioner 

sebanyak 763 karyawan dari berbagai jenis organisasi di New Zealand. Hasil 

dalam penelitian ini menunjukkan bahwa perilaku supervisi mempunyai pengaruh 

terhadap turnover karyawan melalui kepuasan kerja, dan komitmen mempunya 
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pengaruh secara langsung terhadap turnover dari karyawan. Teknik analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan SEM sebagai alatnya. 

Tabel 2.1 

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

No.  Peneliti, Tahun, 

Judul 

Persamaan Perbedaan Hasil 

1 Hidayat (2018) 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasi dan 

Turnover Intention 

Persamaan 

pada 

variabel 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Turnover 

Intention, 

dan pada 

alat analisis 

yang 

digunakan 

Perbedaan 

pada objek dan 

waktu 

Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

dan berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover intention, 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover intention. 

2 Putri dan Prasetio 

(2017) Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention (Studi pada 

Hotel Delonix 

Karawang).  

Persamaan 

pada 

variabel 

Kepuasan 

Kerja dan 

Turnover 

Intention 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu dan 

pada alat 

analisis yang 

digunakan 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover intention 

3 Widyadmono (2015) 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja dan Komitmen 

Organisasi Terhadap 

Turnover Intention 

(Studi pada 

Accounting Staff 

Perusahaan Swasta di 

DIY) 

Persamaan 

pada 

variabel 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Turnover 

Intention 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu dan 

pada alat 

analisis yang 

digunakan 

Kepuasan Kerja 

berpengaruh 

negatif terhadap 

Turnover Intention, 

Kepuasan Kerja 

secara individual 

beerpengaruh 

positif terhadap 

Komitmen 

Organisasi, 

Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

negatif terhadap 

Turnover Intention. 

4 Wateknya (2016) 

Komitmen 

Persamaan 

pada 

Perbedaan 

pada objek, 

Komitmen 

Organisasi dan 
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Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Tunrover 

Intention (Studi 

Kasus pada 

Karyawan PT. 

Kharisma Rotan) 

variabel 

Komitmen 

Organisasi, 

Kepuasan 

Kerja, dan 

Turnover 

Intention 

waktu dan 

pada alat 

analisis yang 

digunakan 

Kepuasan Kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

Turnover Intention 

secara parsial 

maupun secara 

simultan. 

5 Putra dan Wibawa 

(2015) Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabel Intervening 

Pada PT. Autobagus 

Rent Car Bali. 

Persamaan 

pada 

variabel 

Kepuasan 

Kerja, 

Turnover 

Intention, 

dan 

Komitmen 

Organisasi 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu, dan 

teknik 

samping yang 

digunakan 

Kepuasan Kerja 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

secara langsung 

terhadap Turnover 

Intention dan 

terdapat pengaruh 

tidak langsung 

antara Kepuasan 

Kerja terhadap 

Turnover Intention 

yang dimediasi 

melalui Komitmen 

Organisasional 

6 Ismail dan Razak 

(2016) Effect of Job 

Satisfaction on 

Organitational 

Commitment 

Persamaan 

penggunaan 

variabel 

Kepuasan 

Kerja dan 

Komitmen 

Organisasi 

Perbedaan 

objek, waktu, 

Aplikasi yang 

digunakan, dan 

alat analisis  

Temuan penelitian 

ini menemukan 

tiga temuan 

penting, yaitu 

kepuasan kerja 

secara signifikan 

berpengaruh 

terhadap komitmen 

organisasi, 

kepuasan intrinsik 

secara signifikan 

berpengaruh 

terhadap komitmen 

organisasi, dan 

kepuasan ekstrinsik 

secara signifikan 

berpengaruh 

terhadap komitmen 

organisasi 

7 Luz dan Oliveira 

(2016) 

Organizational 

Commitment, Job 

Satisfaction and their 

Persamaan 

pada 

penggunaan 

variabel,  

Perbedaan 

pada objek, 

dan waktu 

Komitmen yang 

terdiri dari afektif 

dan normatif 

berpengaruh 

negatif signifikan 
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Possible Influences 

on Intent to Turnover 
terhadap keinginan 

untuk turnover, dan 

kepuasan kerja 

yang terdiri dari 

kepuasan gaji, 

kepuasan promosi 

dan kepuasan pada 

pekerjaan juga 

berpengaruh 

negatif signifikan 

terhadap keinginan 

untuk turnover 

8 Nazir (2016) 

Influence of 

Organizational 

Rewards on 

Organizational 

Commitment and 

Turnover Intentions 

Persamaan 

variabel 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Turnover 

Intention 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu, dan alat 

analisis yang 

digunakan, 

juga pada 

penambahan 

variabel 

Organizational 

Rewards 

Penghargaan 

ekstrinsik dan 

intrinsik secara 

signifikan 

berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

afektif dan 

normatif. Hasil 

lainnya 

menunjukkan 

bahwa kepuasan 

ekstrinsik, 

supervisi, rekan 

kerja, otonomi, 

pelatihan dan 

partisipasi dalam 

pengambilan 

keputusan 

berpengaruh pada 

komitmen afektif 

dan normatif. 

Namun komitmen 

afektif dan 

normatif 

berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover intention 

dari karyawan 

9 Gatling et al (2016) 

The Effect of 

Authentic Leadership 

and Organizational 

Commitment on 

Turnover Intention 

Persamaan 

pada 

penggunaan 

variabel 

Komitmen 

Organisasi 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu dan 

penambahan 

variabel 

Authentic 

Komitmen 

organisasi 

dipengaruhi secara 

positif oleh 

kepemimpinan dan 

turnover intention 
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dan 

Turnover 

Intention 

Leadership dipengaruhi secara 

negatif oleh 

kepemimpinan. 

10 Mathieau et al (2015) 

The Role of 

Supervisory 

Behavior, Job 

Satisfaction and 

Organizational 

Commitment on 

Employee Turnover 

Persamaan 

pada 

variabel 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi 

Perbedaan 

pada objek, 

waktu dan 

penambahan 

variabel peran 

supervisi, juga 

alat analisis 

menggunakan 

SEM 

Perilaku supervisi 

mempunyai 

pengaruh terhadap 

turnover karyawan 

melalui kepuasan 

kerja, dan 

komitmen 

mempunyai 

pengaruh secara 

langsung terhadap 

turnover dari 

karyawan. 
Sumber : Data diolah peneliti tahun 2019 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Kepuasan Kerja 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia kepuasan adalah perasaan 

senang, gembira, dan lega karena sudah terpenuhi hasrat hatinya. Sementara 

kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan psikis yang menyenangkan yang 

dirasakan oleh pekerja di suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya semua 

kebutuhan secara memadai. Dengan kata lain kepuasan kerja merupakan respon 

afektif seseorang terhadap suatu pekerjaan. Kepuasan kerja ini bersifat individual, 

tingkat kepuasan antara individu yang satu dengan yang lain berbeda-beda. 

Biasanya setiap individu akan merasa puas atas pekerjaannya apabila pekerjaan 

yang ia lakukan telah sesuai dengan harapan dan tujuan ia bekerja. 

Robbins dan Judge (2011) memandang Kepuasan Kerja sebagai perasaan 

positif kepada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak/hasil evaluasi dari 

berbagai sisi pekerjaan tersebut. Sedangkan, menurut Mangkunegara (2009) 

Kepuasan Kerja adalah sejauh mana seorang karyawan merasa positif atau negatif 
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tentang pekerjaan, yang merupakan respon psikis terhadap tugas seseorang serta 

kondisi fisik dan sosial di lingkungan kerja. Singkatnya Kepuasan Kerja dapat 

disimpulkan sebagai sesuatu yang membuat orang-orang menginginkan dan 

menyenangi pekerjaan mereka karena merasa bahagia dalam melakukan 

pekerjaannya. 

Mudahnya, kepuasan kerja diartikan sebagai hal yang bersifat individual. 

Setiap karyawan akan memiliki tingkat kepuasan yang tidak sama sesuai dengan 

sistem psikis yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak sisi-sisi dalam 

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi 

perasaan puas yang dirasakan dan sebaliknya. 

Individu yang merasa puas dalam melakukan pekerjaannya lebih baik 

dalam memenuhi kewajiban seperti tertuang dalam jobdesk. Fakta menunjukkan 

bahwa perasaan puas menaikkan kreativitas, mempermudah pemecahan masalah 

dan pengambilan keputusan. Perasaan puas juga memperbaiki ketekunan tugas 

dan menarik lebih banyak bantuan dan dukungan dari rekan kerja. 

Kepuasan kerja mengacu pada perilaku umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya. Individu dengan perasaan puas kerja yang tinggi menunjukkan 

sikap positif kepada pekerjaannya dan sebaliknya apabila individu merasa belum 

puas dengan pekerjaannya, individu tersebut akan memperlihatkan sikap yang 

negatif kepada pekerjaannya. 

Menurut Robbins dan Judge (2007) individu yang tidak meraih kepuasan 

kerja tidak akan pernah meraih kematangan psikis dan bisa menjadi frustasi. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan antara lain :  
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1. Faktor individual (jenis kelamin, umur, sikap pribadi terhadap 

pekerjaan), 

2. Faktor relasi antar karyawan (relasi antar atasan dan karyawan, relasi 

sosial antara sesama karyawan, sugesti dari rekan sekerja), 

3. Faktor fisik dan kondisi tempat kerja, emosi dan situasi kerja) faktor 

eksternal (keadaan keluarga, rekreasi, pendidikan).  

Faktor diatas memberikan motivasi supaya kepuasan kerja tercapai bagi 

tiap karyawan. Dan yang seharusnya memenuhi teraihnya kepuasan kerja tersebut 

adalah setiap pimpinan perusahaan, karena kepuasan kerja merupakan faktor yang 

dipercaya dapat memotivasi semangat kerja karyawan supaya karyawan bisa 

memberikan kinerja yang terbaik bagi perusahaan sehingga tujuan perusahaan 

dapat dicapai. 

Kepuasan kerja dimaknai sebagai perasaan individu terhadap pekerjaan 

mereka. Hal ini dapat dilihat dari sikap positif individu kepada pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dikerjakan di lingkungan kerjanya. Atasan dituntut untuk 

selalu memperhatikan kepuasan kerja, karena hal itu berpengaruh pada tingkat 

absensi, perputaran SDM, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah-masalah 

personalia lainya. Kepuasan kerja dituntut untuk memelihara karyawan supaya 

lebih tanggap terhadap lingkungan pekerjaan yang diciptakan. Prestasi kerja yang 

baik menghasilkan reward yang tinggi. Bila reward dipandang tidak mencukupi 

untuk keadaan tingkat prestasi kerja karyawan, ketidakpuasan kerja cenderung 

terjadi. Keadaan kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut akan menjadi umpan 
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balik yang akan mempengaruhi prestasi kerja di waktu yang akan datang. 

Sehingga, relasi antara prestasi dan kepuasan kerja menjadi sistem yang sinergi. 

Individu dengan tingkat kepuasan kerja tinggi memperlihatkan sikap yang 

positif terhadap pekerjaan. Individu yang tidak puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya, karena pada umumnya 

apabila orang berbicara mengenai sikap karyawan  (Robbins dan Judge, 2011). 

2.2.1.1 Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Kepuasan kerja amat dibutuhkan karyawan karena dengan adanya 

kepuasan kerja karyawan bisa meningkatkan produktivitas. Adanya ketidakpuasan 

kerja di antara karyawan dapat berdampak pada hal-hal yang merugikan bagi 

perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri. 

Hezberg (2011) mengemukakan bahwa relasi seorang individu dengan  

kerjanya merupakan relasi dasar yang dapat menentukan sukses tidaknya individu 

yang bersangkutan. Disebutkan juga bahwa dalam bekerja ada aspek-aspek yang 

dapat menimbulkan kepuasan atau sebaliknya yang disebutnya sebagai faktor 

motivasi dan ada aspek-aspek yang tidak menyebabkan terjadinya kepuasan tetapi 

hanya berperan sebagai aspek pemelihara kepuasan yang disebut aspek higienis. 

Aspek-aspek tersebut adalah : 

1. Aspek Motivasi : pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, prestasi, 

pengakuan, kemajuan dan pertumbuhan;  

2. Aspek Higienis: hubungan dengan penyedia, kebijakan administrasi 

perusahaan, penyediaan, kondisi kerja, gaji, hubungan denga rekan kerja, 

hubungan dengan bawahan, status dan keamanan. 
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Aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Robbins dan 

Judge (2007) yaitu: 

1) Kerja yang sdari sisi mental menantang 

Karyawan relatif lebih menyukai pekerjaan–pekerjaan yang 

memberi mereka kesempatan untuk menggunakan skill mereka dan 

menawarkan beragam task, kebebasan, dan umpan balik mengenai betapa 

baik mereka bekerja 

2)  Imbalan yang pantas 

Tiap karyawan yang menginginkan sistem gaji dan kebijakan 

promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan 

sejalan dengan imajinasi mereka. Bila gaji dilihat sebagai adil yang 

didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat skill individu, dan standar 

imbalan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 

Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung 

jawab yang lebih besar, dan status sosial yang meningkat. Oleh karena itu 

individu yang mempersepsikan bahwa kebijakan promosi dibuat dengan 

cara yang adil kemungkinan besar akan merasakan kepuasan dengan 

pekerjaan mereka. 

3) Rekan kerja yang mendukung. 

Bagi mayoritas karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Maka dari itu tidaklah mengherankan apabila mempunyai 

rekan sekerja yang ramah dan mendukung ke kepuasan kerja yang 

meningkat. Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan naik 
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bila penyelia langsung bersifat ramah dan dapat memahami, memberikan 

pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan aspirasi karyawan, dan 

menunjukkan suatu minat pribadi pada mereka.  

4) Lingkungan kerja yang mendukung 

Karyawan cares dengan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan 

pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Studi–

studi memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan fisik 

sekitar yang tidak berbahaya atau merepotkan. Di samping itu, 

kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, 

dengan fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat – alat dan 

peralatan yang memadai. 

5) Kesesuaian antara kepribadian – pekerjaan 

6) Teori kesesuaian antara kepribadian – pekerjaan yang dikemukakan 

  Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang tinggi antara 

 kepribadian  seorang karyawan dan pekerjaan akan menghasilkan 

 individu yang lebih terpuaskan. Orang – orang yang tipe kepribadiannya 

 sama dengan pekerjaannya memiliki kemampuan untuk memenuhi 

 tuntutan dari pekerjaannya, sehingga mereka juga mempunyai probabilitas 

 yang lebih besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi. 

Menurut Sutrisno (2009) Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, yaitu: 

1. Gaji 

2. Keamanan kerja 
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3. Kesempatan untuk maju 

4. Manajemen dan perusahaan 

5. Pengawas dan atasan. Supervisi yang buruk dapat mengakibatkan 

absensi dan turnover 

6. Faktor intrinsik pekerjaan. Susah atau mudahnya dan juga kebanggan 

terdahap tugas bisa meningkatkan atau mengurangi pekerjaan 

7. Kondisi kerja yang meliputi kantin, ventilasi, tempat parkir dan 

penyiaran 

8. Aspek sosial didalam pekerjaan 

9. Komunikasi 

10. Fasilitas perusahaan  

Menurut Mangkunegara (2009) ada 2 faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

yaitu : 

1. Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja 

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, stuktur organisasi, pangkat, 

kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan, promosi 

jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja 

Dalam penelitian ini indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan 

kerja mengacu pada penelitian Judge dan Locke (1993) yaitu :  

1. Pekerjaan itu sendiri (Work it self)  
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Dalam penelitian Judge dan Locke (1993) disebutkan bahwa bila 

seorang karyawan dalam sebuah organisasi memiliki otonomi yang tinggi, 

kebebasan menentukan tugas-tugas dan jadwal kerja mereka sendiri, 

perubahan dalam variabel ini memberi pengaruh yang secara besar pula 

terhadap kepuasan kerja. Robbin (2007) menyatakan bahwa karyawan 

cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan 

untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan bermacam-macam tugas, kebebasan dan umpan balik 

mengenai betapa baik mereka mengerjakan pekerjaannya sehingga 

kesenangan dan kepuasan karyawan dapat tercipta.        

2. Gaji (Pay)  

Gaji merupakan sistem ganjaran moneter yang diterima individu 

sebagai imbal jasa atas keterlibatannya dalam rangka pencapaian tujuan 

dan kinerja organisasi. Gaji yang diterima dari bekerja memberikan 

jawaban atas kebutuhan individu dan keluarga, Inilah yang menjadi alasan 

mengapa karyawan memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya 

apabila masalah gaji (yang sesuai) ini dapat dipenuhi oleh perusahaan.     

Dalam penelitian Judge dan Locke (1993)  menyatakan kepuasan 

kerja diperoleh dari tingkat imbalan  atau hasil yang diperoleh dari 

pekerjaan, dibandingkan dengan apa yang diharapkan oleh karyawan. 

Semakin lebih banyak yang diperoleh dari pekerjaan dibandingkan dengan 

yang diharapkan maka semakin tinggi kepuasan kerja tersebut. 
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3. Supervisi   

Dalam penelitian Judge dan Locke (1993)  menyatakan pemimpin 

yang dapat menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat akan dapat 

memuaskan bawahannya. Hal itu akan tercermin pada sikap bawahannya 

yang cenderung patuh kepada atasannya, dan akan mempunyai semangat 

kerja yang tinggi. 

4. Hubungan dengan teman sekerja (Co-workers)  

Hal ini merupakan faktor yang penting dalam menciptakan 

kepuasan kerja karena bagaimanapun juga manusia merupakan makhluk 

sosial yang pasti membutuhkan interaksi dengan individu lain. Tidak 

mungkin seorang individu akan selalu mengandalkan dirinya sendiri, 

karena setiap individu mempunyai batas kemampuannya masing-masing. 

Dengan terciptanya hubungan yang baik di antara rekan sekerja maka rasa 

nyaman dan aman dalam bekerja akan tercipta di dalamnya sehingga 

kepuasan kerja  dapat terwujud.  

Robbins (2007) menyatakan bahwa bagi kebanyakan karyawan, 

kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial, oleh karena itu 

tidaklah mengejutkan apabila memiliki rekan keja yang ramah dan 

mendukung akan mengantarkan kepada kepuasan kerja yang meningkat. 

5. Kesempatan promosi (Promotion opportunities)  

Promosi memberikan individu status sosial yang lebih tinggi, 

pertumbuhan pribadi, dan tanggung jawab yang lebih banyak. Oleh 

Karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi 
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dibuat dalam cara yang adil, kemungkinan besar akan mengalami 

kepuasan dari pekerjaan mereka (Robbins,2007) 

2.2.2 Komitmen Organisasi 

Menurut Ketchan dan Strawser (2001) Komitmen Organisasional adalah 

suatu konsep yang mencari sifat kecintaan yang dibentuk oleh individu terhadap 

pekerjaan mereka. Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan Komitmen 

Organisasional sebagai suatu keadaan karyawan memihak kepada perusahaan 

tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam 

perusahaan itu. Dengan kata lain, Komitmen organisasional berkaitan dengan 

keinginan karyawan yang tinggi untuk berbagi dan berkorban bagi perusahaan.  

Komitmen organisasional menurut Luthans (2006) Sebagai sebuah sikap 

komitmen organisasi sering didefinisikan sebagai aspek-aspek yang menandai 

tingginya komitmen seseorang terhadap organisasinya, yaitu : 

1. Keinginan yang kuat untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi 

2. Kemauan untuk mengerahkan segenap kemampuannya bagi suksesnya 

organisasi, dan 

3. Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi 

Suatu komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang 

dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi. 

Komitmen organisasional dibangun atas dasar kepercayaan pekerja atas nilai-nilai 

organisasi, kerelaan pekerja membantu mewujudkan tujuan organisasi dan 

loyalitas untuk tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena itu komitmen 
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organisasional akan menimbulkan rasa ikut memiliki bagi pekerja terhadap 

organisasi. 

Meyer dan Allen (1997) menyebutkan terdapat tiga derajat komitmen 

organisasional :  

1. Komitmen afektif 

2. Komitmen berkelanjutan 

3. Komitmen Normatif 

2.2.2.1 Komitmen Afektif 

Komitmen Afektif adalah komitmen yang terjadi apabila karyawan ingin 

menjadi bagian dari perusahaan karena adanya ikatan emosional. Dengan kata 

lain, komitmen afektif yang kuat akan mengidentifikasikan karyawan dengan 

terlibat aktif dan menikmati keanggotaannya dalam perusahaan. Karyawan 

mengakui adanya kesamaan antara dirinya dan perusahaan, sehingga 

menunjukkan perhatian dan secara konsekuen membentuk komitmen yang 

mengesankan. Selain itu, karyawan tersebut rela untuk melepaskan nilai-nilai 

pribadinya dan menyesuaikan dengan perusahaan. Komitmen Afektif merupakan 

bagian dari Komitmen Organisasional yang mengacu kepada sisi emosional yang 

melekat pada diri seorang karyawan terkait keterlibatannya dalam sebuah 

organisasi. Terdapat kecenderungan bahwa karyawan yang memiliki Komitmen 

Afektif yang kuat akan senantiasa setia terhadap organisasi tempat bekerja.  

Komitmen Afektif dapat muncul karena adanya kebutuhan, dan juga 

adanya ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan oleh 

organisasi di masa lalu yang tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan. 
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Komitmen ini terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat membuat 

karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai 

organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas 

pertama, dan karyawan akan juga mempertahankan keanggotaannya. Terdapat 

beberapa pembagian dari Komitmen Afektif yang telah teridentifikasikan antara 

lain karakteristik personal, karakteristik struktural, karakteristik terkait dengan 

pekerjaan, dan pengalaman kerja, yang mana pengalaman kerja memiliki 

hubungan yang terkuat dan paling konsisten. Karyawan yang telah bekerja cukup 

lama dalam organisasi yang selalu konsisten dalam ekspektasi yang diharapkan 

serta pemuasan kebutuhan dasarnya akan cenderung untuk membentuk ikatan 

afektif yang lebih kuat terhadap organisasi daripada karyawan yang memiliki 

pengalaman lebih sedikit atau kurang terpuaskan kebutuhannya (Meyer, Allen, 

1997). 

2.2.2.2 Komitmen Berkelanjutan 

Komitmen ini didasarkan pada persepsi karyawan atas kerugian yang akan 

diperolehnya jika ia tidak melanjutkan pekerjaannya dalam sebuah perusahaan. 

Dengan kata lain, karyawan tersebut bertahan pada suatu perusahaan karena 

membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain atau karena belum 

menemukan pekerjaan lain (need). Komitmen ini timbul ketika individu 

menyadari bahwa akumulasi investasi mereka akan hilang jika mereka 

meninggalkan organisasi (side bets) atau individu menyadari terbatasnya alternatif 

yang sebanding dengan organisasinya pada saat ini sehingga individu memerlukan 

organisasi (need to).  
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2.2.2.3 Komitmen Normatif 

Komitmen ini timbul dari nilai-nilai diri karyawan yang bertahan menjadi 

anggota perusahaan karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap 

perusahaan merupakan keharusan atau kewajiban (Meyer & Allen, 1997). 

Karyawan tersebut hanya bertahan dalam perusahaan karena mereka merasa 

memang sudah seharusnya melakukan hal tersebut. Komitmen normatif 

merupakan perasaan karyawan tentang kewajiban yang harus diberikan kepada 

organisasional. Komponen normatif berkembang sebagai hasil dari pengalaman 

sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki 

karyawan. Komitmen yang terjadi apabila karyawan terus bekerja untuk 

organisasi disebabkan oleh tekanan dari pihak lain untuk terus bekerja dalam 

organisasi tersebut.  

Komitmen ini mengacu kepada refleksi perasaan akan kewajibannya untuk 

menjadi karyawan perusahaan. Karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi 

merasa bahwa karyawan tersebut memang seharusnya tetap bekerja pada 

organisasi tempat bekerja sekarang. Dengan kata lain komitmen yang ada dalam 

diri karyawan disebabkan oleh kewajiban-kewajiban pekerjaan karyawan terhadap 

organisasi.  

2.2.2.4 Ciri-ciri individu-individu dengan komitmen organisasi tinggi 

Individu yang memiliki komitmen tinggi akan menunjukkan tingkat 

absensi dan keinginan untuk turnover yang rendah. Adapun Meyer dan Allen. 

(1997) mengatakan bahwa komitmen afektif dan normatif memiliki korelasi 

positif dengan performansi dan perilaku keanggotaan. 



33 
 

 

Robbins (2007) mengatakan bahwa komitmen ditunjukkan dengan 

tingginya tingkat loyalitas dan dedikasi karyawan terhadap organisasinya. 

Karyawan akan melakukan segala cara (dedikasi) agar organisasi mampu 

mencapai kesuksesan. Dalam diri karyawan yang komitmennya tinggi terjadi 

proses identifikasi, adanya keterlibatan, dan memandang keanggotaan organisasi 

sebagai suatu aspek penting bagi konsep dirinya. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

individu dengan komitmen organisasional yang tinggi akan menunjukkan : 

1. Keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai yang 

dianut organisasi, 

2. Hasrat yang tinggi untuk menggunakan energinya bagi kepentingan 

organisasi,  

3. Tingkat absensi dan keinginan untuk turnover yang rendah. 

2.2.2.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

Menurut Cherrington (1989) dalam Mangkunegara (2009) terdapat banyak 

faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya komitmen organisasional. Faktor-

faktor tersebut dapat dikelompokkan ke dalam empat kategori yang disebut 

sebagai pendahulu (antecedent) komitmen organisasional, yaitu : 

1. Faktor Personal 

Komitmen organisasional umumnya lebih tinggi pada anggota 

organisasi yang lebih tua dan lebih lama masa kerjanya. Sebagai suatu 

kelompok, anggota wanita cenderung lebih berkomitmen tinggi kepada 

organisasi bila dibandingkan pria, dan karyawan yang berpendidikan 
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rendah cenderung lebih berkomitmen daripada karyawan dengan 

pendidikan tinggi. 

2. Karakteristik Peran 

Komitmen organisasional cenderung lebih kuat pada karyawan 

dengan jabatan yang diperkaya, rendah tingkat ambiguitas maupun 

konfliknya. 

3. Karakteristik Struktur 

Komitmen organisasional lebih kuat pada anggota organisasi yang 

berada dalam organisasi yang desentralis yang lebih melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan. 

4. Pengalaman Kerja 

Komitmen organisasional cenderung lebih kuat pada karyawan 

yang memiliki pengalaman kerja yang menyenangkan seperti sikap positif 

di antara kelompok kerja, merasa harapannya terpenuhi, organisasi 

dirasakan memiliki komitmen terhadap karyawan, dan merasa bahwa 

dirinya memiliki arti penting bagi organisasi. 

2.2.3 Keinginan untuk Berpindah Kerja (Turnover) 

Menurut Meyer dan Allen (1997) dalam Sutrisno (2009) Turnover 

Intentions kesadaran untuk memiliki keinginan mencari alternatif pekerjaan di 

organisasi lain. Yang berarti, Turnover Intentions adalah pikiran karyawan 

tentang meninggalkan organisasi dengan sukarela. Employee turnover mengarah 

pada kenyataan akhir yang dihadapi perusahaan (kehilangan sejumlah karyawan) 

pada periode tertentu, sedangkan Turnover Intentions sendiri mengacu kepada 
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hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan sebuah 

perusahaan yang belum diwujudkan dalam tindakan nyata meninggalkan 

perusahaan tersebut. Oleh karena itu, upaya untuk mengendalikan dan 

menurunkan employee turnover, dapat dimulai dengan menghilangkan Turnover 

Intentions karyawan (Pareke, 2007; Wijayanti, 2005). 

Intention adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berpindahnya seseorang karyawan 

dari tempatnya bekerja secara sukarela. Dapat didefinisikan bahwa turnover 

intentions adalah kecenderungan atau niat karyawan berpindah dari pekerjaannya 

secara sukarela menurut pilihannya sendiri. 

Intentions turnover adalah suatu gambaran tentang pikiran-pikiran untuk 

keluar mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan meninggalkan organisasi 

(Sumarto, 2009). Oleh karena itu, perilaku yang tampak dari seseorang ketika 

muncul turnover intention dalam dirinya adalah mencari lowongan yang lebih 

baik di tempat lain. 

Intensi turnover ada di bawah kontrol individu, sehingga dapat 

memberikan hasil penelitian yang lebih cepat dan relatif mudah diprediksi 

dibanding perilaku turnover-nya. Ada banyak faktor yang membuat individu 

memiliki keinginan untuk berpindah. Faktor-faktor tersebut di antaranya adalah : 

1. Kepuasan kerja 

 Karyawan dengan kepuasan kerja akan merasa senang dan bahagia 

dalam melakukan pekerjaannya dan tidak berusaha mengevaluasi alternatif 

pekerjaan lain. Sebaliknya karyawan yang merasa tidak puas dalam 
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pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk keluar, mengevaluasi 

alternatif pekerjaan lain dan berkeinginan untuk keluar karena berharap 

menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan. 

2. Komitmen organisasi dari karyawan 

 Sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasional dapat dibedakan 

dari kepuasan kerja. Komitmen mengacu pada respon emosional 

(affective) individu kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan 

mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan. 

 3. Kepercayaan terhadap organisasi 

 Variabel ini ditemukan hanya mempengaruhi keinginan berpindah 

secara tidak langsung melalui komitmen. 

4. Job Insecurity 

 Keinginan berpindah mencerminkan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Dalam 

berbagai studi yang dilakukan, variabel ini digunakan dalam cakupan luas 

meliputi keseluruhan tindakan penarikan diri (withdrawal cognitions) yang 

dilakukan karyawan. Individu akan melakukan perhitungan untung rugi 

terlebih dahulu sebelum sampai pada keputusan berpindah. Nilai untung 

rugi tidak hanya didasarkan pada nilai individual namun juga melihat 

nilai-nilai yang ada di luar individu seperti alternatif kesempatan yang ada 

yang memungkinkan individu tersebut mendapatkan hasil yang lebih baik 

dari yang sebelumnya. 
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2.2.3.1 Pengukuran Turnover Intentions 

Keinginan berpindah mencerminkan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Robbins dan Judge 

(2011) menyatakan tindakan penarikan diri terdiri atas beberapa komponen yang 

secara simultan muncul dalam individu berupa adanya pikiran untuk keluar, 

keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan 

untuk menemukan pekerjaan yang layak di tempat lain, dan adanya keinginan 

untuk meninggalkan organisasi. 

Menurut Mowday dan Porter (1982) dalam Sutrisno (2009), pengukuran 

tingkat turnover dapat dilakukan dengan beberapa cara :  

1. Rata-rata masa kerja, yakni jumlah masa kerja tiap karyawan dibagi 

jumlah karyawan.  

2. Tingkat pertambahan, adalah jumlah karyawan baru pada satu periode 

dibagi rata-rata jumlah karyawan pada periode tersebut. 

3. Tingkat pemisahan diri, adalah jumlah karyawan yang memisahkan diri 

dari perusahaan untuk satu periode dibagi rata-rata karyawan pada periode 

tersebut. 

4. Tingkat stabilitas, adalah jumlah karyawan yang tetap menjadi anggota 

perusahaan dari awal hingga akhir satu periode dibagi jumlah karyawan 

pada awal periode tersebut. 

5. Tingkat ketidakstabilan, adalah banyaknya karyawan yang keluar dari 

perusahaan dari awal hingga akhir satu periode dibagi jumlah karyawan 

pada awal periode tersebut. 
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6. Tingkat ketahanan, adalah jumlah karyawan baru yang tetap menjadi 

karyawan dalam satu periode dibagi jumlah karyawan baru. 

7. Tingkat kehilangan, adalah jumlah karyawan baru yang keluar dibagi 

jumlah karyawan baru dalam satu periode. 

Selain itu Mobley (1986) dalam Mangkunegara (2009), menggariskan 

secara detail faktor internal yang mempengaruhi terjadinya turnover yaitu: 

1. Budaya Organisasi. Kepuasan terhadap kondisi-kondisi kerja dan 

kepuasan terhadap kerabat–kerabat kerja merupakan faktor-faktor yang 

dapat menentukan turnover. 

2. Gaya Kepemimpinan. Kepuasan terhadap pemimpin dan variabel-variabel 

lainnya seperti sentralisasi merupakan faktor-faktor yang menentukan 

turnover. 

3. Kompensasi. Penggajian dan kepuasan terhadap pembayaran merupakan 

faktor-faktor yang dapat menentukan turnover. 

4. Kepuasan Kerja. Kepuasan terhadap pekerjaan, secara menyeluruh dan 

kepuasan terhadap bobot pekerjaan merupakan faktor-faktor yang dapat 

menentukan turnover. 

5. Karir. Kepuasan terhadap promosi merupakan salah satu faktor yang 

menentukan turnover. 

 Turnover intention pada penelitian ini dilihat dari indikator menurut 

Michaels dan Spector (1982) sebagai berikut: 

1. Thinking of quitting 

2. Intention to search for alternatives 



39 
 

 

3. Intention to quit 

 Berdasarkan pendapat tersebut dapat dilihat bahwa kepuasan kerja 

mempengaruhi keputusan seseorang untuk meninggalkan organisasi. Adapun 

faktor eksternal dapat ditilik dari aspek lingkungan yaitu meliputi tingkat 

pekerjaan-pengangguran dan inflasi. 

 Pengukuran intensi dapat dilakukan secara langsung maupun tidak 

langsung dengan menyodorkan pendekatan pengukuran intensi secara langsung 

melalui pertanyaan yang diajukan secara langsung kepada individu apakah akan 

melakukan suatu perilaku tertentu atau tidak, bertitik tolak dari penilaian tunggal 

yaitu: ya-tidak atau mau–tidak mau. Sebaliknya pengukuran intensi secara tidak 

langsung dapat dilakukan dengan menggunakan skala yang bertitik tolak pada 

model pilihan jawaban dari sangat sesuai sampai sangat tidak sesuai terhadap 

perilaku/pernyataan tertentu. Pengukuran intensi turnover akan menghasilkan 

suatu ukuran yang menunjukkan seberapa kuat intensi seseorang untuk keluar dari 

perusahaan tempatnya bekerja.  

2.2.4 Kepuasan Kerja dalam Islam 

Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang muncul 

adalah tentang ikhlas, sabar, dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam kehidupan kita 

sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalahan yang muncul dalam bekerja 

terutama kepuasan kerja. Bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur kadang-kadang 

memang tidak menjamin menaikkan output. Tapi sebagai proses, bekerja dengan 

ketiga aspek tersebut memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas 

yang disertai dengan sabar dan syukur maka ada nilai satisfaction tertentu yang 
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diperoleh, yang tidak hanya sekedar output. Ketika pekerjaan selesai, maka ada 

kepuasan yang tidak serta merta berkaitan langsung dengan output yang 

diperoleh. Hal ini sesuai dengan firman Allah dalam surat Ibrahim ayat 7 yang 

artinya:  “Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah 

(nikmat) kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya 

azab-Ku sangat pedih”. 

Bekerja dengan tidak disertai ikhlas, sabar dan syukur bisa menjadikan 

orang bermuka cemberut menyelesaikan tugas. Pekerjaan memang selesai, output 

ada, dan target bisa diperoleh. Tapi keberhasilan yang diperoleh bila bekerja tidak 

ikhlas, bisa membawa rasa marah dan capai. Orang yang menyelesaikan pekerjaan 

dengan rasa ikhlas, sabar dan syukur mempunyai aura tubuh yang 

menggembirakan. Senyum yang cerah dan riang. Sebaliknya orang yang bekerja 

tidak ikhlas, sabar dan syukur akan tetap merasa tertekan, dan tidak puas, meski 

target dan output kegiatannya terpenuhi. 

Untuk bekerja secara ikhlas dengan sabar dan syukur, memerlukan sikap 

menerima apa adanya atau legowo. Seseorang yang memiliki sikap menerima apa 

adanya atau legowo bisa menerima keberhasilan dan tidak berhasilan. Selalu siap 

menerima kenyataan bahwa output kerjanya lebih banyak dinikmati orang lain 

daripada untuk diri sendiri. Meski sudah kerja keras, dan kerja keras, outputnya 

ternyata adalah untuk pihak lain. Oleh sebab itu, kita diharuskan untuk bersyukur 

dan melihat ke golongan bawah serta tidak membandingkan dengan golongan 

atas. Hal tersebut sesuai dengan hadis Nabi yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah 

RA, dia berkata “Rasulullah Saw pernah bersabda, "Lihatlah orang yang 
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dibawahmu, jangan lihat orang yang diatasmu. Dengan begitu maka kamu tidak 

menganggap kecil terhadap nikmat Allah yang kau terima." (HR Bukhari-

Muslim). 

Di era kompetisi kerja yang sangat keras dan ketat, bekerja dengan ikhlas, 

sabar dan syukur menjadi suatu tantangan yang berat. Tidak mudah untuk 

menerima kenyataan dimana seorang yang berhasil "menang", kompetisi dalam 

bekerja, ternyata outputnya lebih banyak untuk orang lain. Dengan bekerja secara 

ikhlas, sabar dan syukur tantangan yang berat itu menjadi ringan. 

Jika seseorang tersebut bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur maka 

ketika diberi nikmat oleh Allah SWT, ia akan berdoa sebagaimana dinyatakan 

dalam firman Allah surat Al An’am: 19 yang berbunyi : 

“Ya Tuhanku, anugerahilah aku kemampuan untuk mensyukuri nikmat 

yang telah Engkau limpahkan kepadaku dan kepada kedua orang tuaku”. 

2.2.5 Komitmen Organisasi dalam Islam 

 Untuk mencapai tujuan dalam berorganisasi, diperlukan adanya kerjasama 

yang baik antar anggota dengan komitmen yang telah mereka buat kepada 

organisasi yang mereka tempati. Al Quran sebagai pedoman hidup umat islam 

juga mengajak sekalian manusia untuk bekerja sama dan saling tolong menolong 

dalam hal kebaikan. Dalam Surah As-Shaff ayat 4 dikemukakan : 

  ٌ مُو ينان  منر  مُم  بهمنه  نُفًّا كن أَننه  بِيلِهِ  بُّ ال ذِينن يهمقناتلِمونن فِي سن  إِن  اللَّ ن يُمِ

Artinya: Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya dalam 

barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan   yang tersusun 

kokoh. 
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 Maksud dari shaff disitu menurut Al-Qurtubi adalah menyuruh masuk 

dalam sebuah barisan (organisasi) supaya terdapat keteraturan untuk mencapai 

tujuan. 

Allah juga berfirman dalam Surah Fussilat ayat 30 : 

نَنافموا ونلان  تحن زننموا  ئِكنةم أنلا   مم ال منلان ُِ تهنقنامموا تهنتهننهنز لم عنلن ي  إِن  ال ذِينن قنالموا رنبهُّننا اللَّ م ثُم  اس 

 ونأنب شِرموا بِِلْ نن ةِ ال تِِ كمنه تمم  تموعندمونن 

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami ialah 

Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat akan 

turun kepada mereka dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan janganlah 

merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang telah dijanjikan 

Allah kepadamu". 

 

 Kata Istaqomu dimaknai dengan meneguhkan pendirian, atau jika diserap 

dalam bahasa organisasi bisa dimaknai dengan berkomitmen. Hal ini 

menunjukkan bahwa Allah SWT memuliakan hamba-Nya yang mempunyai 

komitmen dan meneguhkan pendirian mereka. 

2.2.5 Keinginan untuk Berpindah Kerja (Turnover Intention) dalam Islam 

Sehubungan dengan masalah turnover intention sendiri dapat dihubungkan 

dengan firman Allah Subhanahu Wa Ta’ala dalam surat Al Baqarah ayat 168: 

ع دَُو ٌّ  ع اتِعالشَّي ْطدانِعۚعإنَِّهوعلدكوعم ْ طو ٌّد عتدتَّبِعو ٌّاعخو لًد ي بِااع ٌّد عطد لًا لَد ضِعحد در ْ اعفِيعالْ ْ عكولو ٌّاعمِمَّ اعالنَّاسو يدعاعأديُّهد

بيِن ع  مو

 
Hai sekalian manusia, makanlah yang halal lagi baik dari apa yang 

terdapat di bumi, dan janganlah kamu mengikuti langkah-langkah 
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syaitan; karena sesungguhnya syaitan itu adalah musuh yang nyata 

bagimu 

 
Seperti yang dijelaskan dalam ayat diatas, bahwa seorang muslm harus 

makan dari perkara-perkara yang halal dan baik. Kaitannya dengan bekerja adalah 

apabila suatu pekerjaan tak lagi baik bagi seorang muslim seperti dapat 

mengganggu fisik atau psikis maka hendaknya ditinggalkan. Dalam konteks 

penelitian ini meninggalkan pekerjaan yang dimaksud adalah turnover.  

2.3 Kerangka Konseptual 

 Sugiyono (2017) menyatakan bahwa kerangka berpikir merupakan sintesa 

tentang hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah 

dideskripsikan. Berdasarkan teori-teori yang telah dideskripsikan tersebut, 

selanjutnya dianalisis secara kritis dan sistematis, sehingga menghasilkan sintesa 

tentang hubungan antar variabel yang diteliti. Sintesa tentang hubungan variabel 

tersebut selanjutnya digunakan untuk merumuskan hipotesis.  

 Kerangka Konseptual ini didasarkan pada penelitian-penelitian 

sebelumnya untuk menentukan hipotesis penelitian. 

2.3.1 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

 Menurut Robbins (2007) karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja 

tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis dan bisa menjadi frustasi. 

Dengan kata lain, karyawan yang secara psikologis tidak mencapai kematangan 

dan menjadi frustasi dengan pekerjaannya akan lebih berpotensi untuk 

menginginkan berpindah dari pekerjaannya. 

 Kerangka konseptual pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

didasarkan pada penelitian sebelumnya oleh Mathieau (2015) berjudul The Role of 
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Supervisory Behavior, Job Satisfaction and Organizational Commitment on 

Employee Turnover. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh terhadap turnover karyawan. Penelitian yang senada dengan 

Mathieau (2015) dilakukan oleh Putri dan Prasetio (2017) yang berjudul Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention (Studi pada Hotel Delonix 

Karawang) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. Penelitian tersebut menyatakan bahwa untuk mempertahankan 

dan meningkatkan kepuasan karyawan dilakukan dengan memperhatikan 

kebutuhan- kebutuhan karyawannya serta fasilitas sehingga dapat membuat 

karyawan merasa betah bekerja di perusahaan untuk mengurangi tingkat turnover 

intention tersebut. Dari penelitian terdahulu tersebut maka hipotesa yang diangkat 

dalam menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention adalah 

Ho : Diduga tidak terdapat pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention 

Ha : Diduga terdapat pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention 

2.3.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

 Marthis dan Jackson (2001) menyatakan bahwa orang-orang yang relatif 

puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada organisasi dan seseorang 

yang tidak puas akan pekerjaannya atau yang kurang berkomitmen pada 

organisasi akan terlihat menarik diri dari organisasi. 

 Kerangka konseptual pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi didasarkan pada penelitian sebelumnya oleh Hidayat (2018) berjudul 
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. Hasil penelitian oleh Hidayat juga menerangkan bahwa kepuasan kerja 

adalah antaseden dari komitmen organisasi. Penelitian lain yang senada dengan 

Hidayat (2018) diteliti oleh Ismail dan Razak (2016) yang memperoleh hasil 

bahwa kepuasan kerja secara individual berpengaruh positif pada komitmen 

organisasi. Lebih jauh lagi penelitian ini membagi kepuasan kerja menjadi 

kepuasan intrinsik dan ekstrinsik, yang keduanya mempunyai peran yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Dari penelitian terdahulu tersebut maka 

hipotesa yang diangkat dalam menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi adalah. 

Ho : Diduga tidak terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 

Organisasi 

Ha : Diduga terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

2.3.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention 

 Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan Komitmen Organisasional 

sebagai suatu keadaan karyawan memihak kepada perusahaan tertentu dan tujuan-

tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam perusahaan itu. 

Dengan kata lain, komitmen organisasional berkaitan dengan keinginan karyawan 

untuk tetap menjadi anggota dari organisasi. Dengan demikian jika komitmen 

organisasi karyawan tinggi maka akan semakin rendah tingkat keinginan 

karyawan untuk pergi dari organisasi perusahaan. 
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 Kerangka konseptual pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 

intention didasarkan pada penelitian sebelumnya oleh Wateknya (2016) berjudul 

Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Tunrover Intention (Studi 

Kasus  pada Karyawan PT. Kharisma Rotan) yang menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang negatif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap 

turnover intention. Penelitian yang senada dengan penelitian Wateknya (2016) 

dilakukan oleh Luz dan Oliveira (2016) berjudul Organizational Commitment, 

Job Satisfaction and their Possible Influences on Intent to Turnover juga 

menyatakan bahwa komitmen yang terdiri dari komitmen afektif dan normatif 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk turnover. Dari 

penelitian terdahulu tersebut maka hipotesa yang diangkat dalam menganalisis 

pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention adalah 

Ho : Diduga tidak terdapat pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention 

Ha : Diduga terdapat pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap Turnover 

Intention 

2.3.4 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention melalui Komitmen 

Organisasi 

 Kell & Motowidlo (2012) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja dan 

komitmen organsisasi merupakan sikap yang menentukan perilaku tertentu. 

Dengan kata lain, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara bersama-sama 

mempunyai pengaruh terhadap turnover intention. 
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 Kerangka konseptual pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

melalui komitmen organisasi didasarkan pada penelitian sebelumnya oleh Putra 

dan Wibawa (2015) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel 

Intervening Pada PT. Autobagus Rent Car Bali menyatakan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan secara langsung terhadap turnover intention 

dan terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan kerja terhadap turnover 

intention yang dimediasi melalui komitmen organisasional. Dari penelitian 

terdahulu tersebut maka hipotesa yang diangkat dalam menganalisis pengaruh 

kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi adalah 

Ho : Diduga tidak terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap turnover 

intention melalui komitmen organisasi. 

Ha : Diduga terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap turnover 

intention melalui komitmen organisasi. 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 
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Keterangan: 

 : Hubungan Tidak Langsung 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 Pada Bab III ini akan dibahas langkah-langkah yang dilakukan peneliti 

untuk membuat metode dalam menjalankan penelitian. Bab ini diawali dengan 

penentuan jenis dan dan pendekatan penelitian, penentuan lokasi penelitian, 

sampel, populasi, teknik pengambilan sampel, data jenis data, dan hal-hal yang 

berkaitan dengan metode penelitian. 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian dengan pendekatan kuantitatif 

komparasi kausal. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang mencari 

fakta atau penyebab fenomena sosial secara objektif serta melakukan pengujian 

hipotesis terhadap data yang diteliti (Ghozali,2009). Penelitian kausal komparatif 

adalah penelitian yang dilakukan untuk membandingkan suatu variabel (objek 

penelitian), antara subjek yang berbeda atau waktu yang berbeda dan menemukan 

hubungan sebab-akibatnya (Ghozali,2009).  

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan pada bank BRI Syariah KC Malang, peneliti 

melakukan penelitian di lokasi tersebut dikarenakan berdasarkan sumber dari 

Sustainability Report 2017 BRI Syariah, sebagian besar turnover yang terjadi 

adalah disebabkan oleh pengunduran diri dari karyawan. 

3.3  Populasi dan Sampel  

Populasi adalah seluruh kumpulan elemen yang dapat digunakan untuk 

membuat beberapa kesimpulan. Sedangkan Sarwono (2007) menyebutkan bahwa 
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populasi didefinisikan sebagai seperangkat unit analisis yang lengkap yang sedang 

diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di bank BRI 

Syariah KC Malang. 

Sedangkan sampel adalah  bagian dari populasi yang ditentukan 

berdasarkan karakteristik dan teknik tertentu (Sarwono,2007). Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di bank BRI 

Syariah KC Malang. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

Sampling atau teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

teknik sensus. Sugiyono (2007) mengemukakan bahwa sampling sensus adalah 

suatu teknik pengambilan sampel, di mana seluruh bagian dari populasi dijadikan 

sampel dalam penelitian.  

Berdasarkan kriteria di atas, maka didapatkan sampel yang dipakai dalam 

penelitian ini sebanyak seluruh karyawan yang bekerja di bank BRI Syariah KC 

Malang. Peneliti menyebarkan kuisioner kepada pihak bank BRI Syariah KC 

Malang sejumlah 56 lembar, namun kuisioner yang kembali sejumlah 53 dan 3 

diantaranya tidak dapat diolah dikarenakan jawaban tidak lengkap sehingga data 

yang dapat digunakan dalam  penelitian ini yaitu sejumlah kurang lebih 50 orang. 

3.5 Data dan Jenis Data   

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang didapat langsung dari sumber 

aslinya. Data primer dalam penelitian ini berupa hasil jawaban responden 

yang terdapat dalam kuesioner, di mana hasil jawaban responden tersebut 
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terkait dengan variabel-variabel penelitian (Komitmen organisasional, 

Kepuasan kerja, Keinginan untuk Berpindah Kerja). 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak 

langsung dari sumbernya. Dalam penelitian ini, data sekunder meliputi 

teori-teori mengenai komitmen organisasional, kepuasan kerja, teori 

mengenai keinginan untuk berpindah kerja, serta teori-teori lain yang 

mampu menjelaskan dan mendukung variabel penelitian. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data adalah langkah paling utama dalam proses 

penelitian, teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui penyelidikan dengan 

cara menghubungi sebagian atau kelompok tertentu dari populasi yang 

berhubungan dengan area penelitian tertentu guna menggali informasi-informasi 

yang dibutuhkan (Wiyono, 2011:134). Metode pengumpulan data dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner kepada semua karyawan di Bank BRIS KC 

Malang. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 

Likert, dengan interval penilaian untuk setiap jawaban responden. Skala ini 

mempunyai 5 tingkatan yang dimulai dari skor 1 = sangat tidak setuju, skor 2 = 

tidak setuju, skor 3 = netral, skor 4 = setuju, skor 5 = sangat setuju. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu 

variabel di ukur, sehingga dapat diketahui  pengukuran tersebut. Variabel 

penelitian sebagaimana yang dijelaskan oleh Sugiyono (2007:59) adalah suatu 



52 
 

 

atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai 

variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 

kesimpulannya. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah 

3.7.1 Kepuasan Kerja (X) 

 Dalam penelitian ini indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan 

kerja mengacu pada penelitian Judge dan Locke (1993) yaitu : 

1. Gaji (Pay)  

Dalam penelitian Judge dan Locke (1993)  menyatakan kepuasan 

kerja diperoleh dari tingkat imbalan  atau hasil yang diperoleh dari 

pekerjaan, dibandingkan dengan apa yang diharapkan oleh karyawan. 

Semakin lebih banyak yang diperoleh dari pekerjaan dibandingkan dengan 

yang diharapkan maka semakin tinggi kepuasan kerja tersebut. 

2. Pekerjaan itu sendiri (Work it self)  

Dalam penelitian Judge dan Locke (1993) disebutkan bahwa bila 

seorang karyawan dalam sebuah organisasi memiliki otonomi yang tinggi, 

kebebasan menentukan tugas-tugas dan jadwal kerja mereka sendiri, 

perubahan dalam variabel ini memberi pengaruh yang secara besar pula 

terhadap kepuasan kerja.        

3. Supervisi   

Dalam penelitian Judge dan Locke (1993)  menyatakan pemimpin 

yang dapat menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat akan dapat 

memuaskan bawahannya. Hal itu akan tercermin pada sikap bawahannya 
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yang cenderung patuh kepada atasannya, dan akan mempunyai semangat 

kerja yang tinggi. 

4. Kesempatan promosi (Promotion opportunities)  

Promosi memberikan individu status sosial yang lebih tinggi, 

pertumbuhan pribadi, dan tanggung jawab yang lebih banyak. Oleh 

Karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi 

dibuat dalam cara yang adil, kemungkinan besar akan mengalami 

kepuasan dari pekerjaan mereka (Robbins,2008) 

5. Hubungan dengan teman sekerja (Co-workers)  

Hal ini merupakan faktor yang penting dalam menciptakan 

kepuasan kerja karena bagaimanapun juga manusia merupakan makhluk 

sosial yang pasti membutuhkan interaksi dengan individu lain. Tidak 

mungkin seorang individu akan selalu mengandalkan dirinya sendiri, 

karena setiap individu mempunyai batas kemampuannya masing-masing. 

Dengan terciptanya hubungan yang baik di antara rekan sekerja maka rasa 

nyaman dan aman dalam bekerja akan tercipta di dalamnya sehingga 

kepuasan kerja  dapat terwujud. 

Robbins (2007) menyatakan bahwa bagi kebanyakan karyawan, 

kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial, oleh karena itu 

tidaklah mengejutkan apabila memiliki rekan keja yang ramah dan 

mendukung akan mengantarkan kepada kepuasan kerja yang meningkat. 
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3.7.2 Komitmen Organisasi 

 Meyer dan Allen (1997) menyebutkan terdapat tiga derajat komitmen 

organisasional :  

1. Komitmen afektif 

Komitmen Afektif adalah komitmen yang terjadi apabila karyawan 

ingin menjadi bagian dari perusahaan karena adanya ikatan emosional.  

2. Komitmen berkelanjutan 

Komitmen ini didasarkan pada persepsi karyawan atas kerugian 

yang akan diperolehnya jika ia tidak melanjutkan pekerjaannya dalam 

sebuah perusahaan. 

3. Komitmen Normatif 

 Komitmen ini timbul dari nilai-nilai diri karyawan yang bertahan 

menjadi anggota perusahaan karena ada kesadaran bahwa berkomitmen 

terhadap perusahaan merupakan keharusan atau kewajiban. 

3.7.3 Keinginan untuk Berpindah Kerja 

 Turnover intention pada penelitian ini dilihat dari indikator menurut 

Michaels dan Spector (1982) sebagai berikut:  

1.  Intention to search for alternatives  

Intention to search for alternatives adalah keadaan dimana seorang 

karyawan mempunyai niat untuk mencari alternatif lain dalam 

pekerjaannya. 
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2.  Thinking of quitting  

Thinking of quittnig adalah keadaan dimana seorang karyawan 

berpikir untuk meninggalkan pekerjaan, disebabkan oleh beberapa faktor. 

3.  Intention to quit 

  Intention to quit adalah keadaan dimana seorang karyawan 

mempunyai niatan yang kuat untuk keluar dari pekerjaan. 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel 
Definisi 

Variabel 
Indikator Item Sumber 

Kepuasan 

Kerja (X) 

Perasaan positif 

pada suatu 

pekerjaan, yang 

merupakan 

dampak/hasil 

evaluasi dari 

berbagai aspek 

pekerjaan 

tersebut. 

(Robbins dan 

Judge, 2011) 

 

Kepuasan 

Terhadap 

Gaji 

1. Kesesuaian gaji dengan 

keinginan 

2. Kesesuaian gaji dengan 

tanggung jawab  

Judge 

dan 

Locke 

(1993) 

Kepuasan 

Terhadap 

Pekerjaan itu 

Sendiri 

1.  Pekerjaannya menarik 

2. Pekerjaannya mampu 

mengembangkan skill.  

Judge 

dan 

Locke 

(1993) 

Supervisi 1. Gaya kepemimpinan 

pemimpin 

2. Pengawasan pemimpin 

terhadap pekerjaanya 

  

Judge 

dan 

Locke 

(1993) 
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Kesempatan 

Promosi 

Jabatan 

1.  Akan dipromosikan 

jika bekerja dengan baik 

2. Puasa dengan tingkat 

kemajuan 

Judge 

dan 

Locke 

(1993) 

Hubungan 

dengan 

Rekan Kerja 

1. Rekan kerja membantu 

pekerjaannya 

2. Senang bekerja bersama 

rekan kerja 

Judge 

dan 

Locke 

(1993) 

Komitmen 

Organisasi 

(M) 

Suatu keadaan 

karyawan 

memihak 

kepada 

perusahaan 

tertentu dan 

tujuan-

tujuannya, serta 

berniat 

memelihara 

keanggotaannya 

dalam 

perusahaan itu. 

(Robbins dan 

Judge, 2011)  

Komitmen 

Afektif 

1.Karyawan senang 

menghabiskan karir di 

perusahaan.  

2.Karyawan senang 

membicarakan perusahaan 

besama rekan kerja saat 

sedang tidak bekerja.  

3.Karyawan merasa 

masalah yang dihadapi 

perusahaan adalah 

masalah karyawan juga.  

4.Karyawan merasa 

mudah beradaptasi saat 

bekerja di perusahaan.  

5.Karyawan merasa sangat 

menyatu secara emosional 

dengan perusahaan. 

Allen 

dan 

Meyer 

(1997) 

Komitmen 

Normatif 

1.Karyawan merasa 

memiliki kewajiban saat 

menjadi karyawan 

perusahaan.  

2.Karyawan merasa 

memiliki banyak 

keuntungan apabila 

bekerja di perusahaan. 

3.Karyawan akan merasa 

Allen 

dan 

Meyer 

(1997) 
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bersalah apabila 

meninggalkan perusahaan.  

4.Perusahaan layak untuk 

mendapat loyalitas 

karyawan.  

5.Karyawan tidak akan 

meninggalkan perusahaan 

karena masih mimiliki 

kewajiban. 

Komitmen 

Berkelanjutan 

1.Karyawan khawatir 

apabila berpindah dari 

perusahaan karena belum 

memiliki tempat kerja 

pengganti.  

2.Akan sangat susah bagi 

karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan 

walaupun karyawan 

menginginkan.  

3.Kehidupan karyawan 

akan kacau apabila 

karyawan memutuskan 

untuk meninggalkan 

perusahaan sekarang.  

4.Saat ini, karyawan 

merasa butuh untuk 

bekerja di perusahaan.  

5.Salah satu akibat negatif 

meninggalkan perusahaan 

adalah alternatif pekerjaan 

yang sangat jarang 

tersedia. 

Allen 

dan 

Meyer 

(1997) 

Keinginan 

untuk 

Berpindah 

Kerja (Y) 

Kesadaran 

untuk memiliki 

keinginan 

mencari 

alternatif 

pekerjaan di 

organisasi lain. 

(Meyer, 2003)  

Intention to 

Search for 

Alternatives 

 

Karyawan akan berusaha 

untuk mencari pekerjaan 

pada perusahaan lain 

 

Michaels 

and 

Spector 

(1982) 

Thinking of 

Quitting 

Karyawan berpikir untuk 

meninggalkan perusahaan. 

Michaels 

and 

Spector 

(1982) 



58 
 

 

Intention to 

Quit 

1.Karyawan berusaha 

untuk meninggalkan 

perusahaan.  

2.Karyawan berusaha 

untuk meninggalkan 

perusahaan dalam waktu 

dekat.  

3.Karyawan berusaha 

untuk meninggalkan 

perusahaan bila ada 

kesempatan yang lebih 

baik 

Michaels 

and 

Spector 

(1982) 

Sumber: Data diolah tahun 2019 

3.8 Analisis Data 

Analisis data merupakan proses penyederhanaan data kedalam bentuk 

yang mudah dibaca dan dipahami. Data yang dianalisis merupakan daya yang 

didapat dari lapangan, kemudian diolah untuk dapat ditarik kesimpulan. Semua 

data diuji dengan menggunakan program Micorsoft Excel 2016 dan SPSS for 

windows versi 21.0. Analisis data melalui tiga tahap, secara sistematis disusun 

sebagai berikut: 

1. Uji kualitas data terdapat dua konsep untuk mengukurnya, karena 

instrumen penelitian harus valid dan reliable, karena kualitas instrumen 

dalam penelitian sangat penting, oleh karena itu, validitas dan reliabilitas 

harus dipenuhi. 

a) Validitas 

Dalam penelitian ini menggunakan korelasi spearman, yaitu dengan 

mengkorelasikan nilai setiap item pertanyaan dengan nilai totalnya, 

dengan nilai standar korelasi diatas 0,5, apabila nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,5 atau lebih, maka data dinyatakan valid. 
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b) Reliabilitas 

Reliabilitas mengacu pada jawaban dari pelaksanaan intrumen satu 

dengan yang lainnya, apabila dilakukan pengukuran berulang terhadap 

satu unit, akan menghasilkan output yang sama. Uji reliabilitas 

menggunakan cronbach alpha diatas 0,6, apabila nilai Cronbach alpha 

diatas 0,6 maka pertanyaan di dalam kuisioner dinyakatan reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan persyaratan statistic yang harus dipenuhi 

pada analisis regresi linier berganda berbasis ordinary least square (OLS). 

Uji asumsi klasik ada empat, yaitu: 

1. Uji Normalitas 

Uji ini bertujuan menguji pada model regresi, apakah ada variabel 

residual atau varibel tersebut normal. Untuk mendeteksi normalitas, 

dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan cara analisis grafik 

dan uji statistik, apakah residual berdistribusi normal atau tidak. Uji 

statistik yang digunakan yaitu normal probability plots (Normal P-

Plot). 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas menunjukaan keadaan bahwa variabel tidak 

sama (konstan) antara pengamatan satu dengan yang lainnya 

(Wiyono, 2011). Untuk menguji ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas, dapat digunakan uji gletjer, uji park, uji white 

dan scatterplot. 
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Terjadinya heteroskedastisitas ditandai dengan titik-titik berbentuk 

pola yang teratur seperti gelombang, melebar, dan menyempit. 

Apabila tidak terjadi heteroskedastisitas, ditandai dengan 

menyebarnya titik-titik atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y 

tanpa membentuk suatu pola (Ghozali, 2001: 162). 

3. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui penyeimpangan 

dengan melihat adanya pengaruh liniear antar variabel independen 

dalam model regresi. Metode pengujian yang digunakan dengan 

melihat nilai Inflation Factor (VIF) dalam model regresi. Jika nilai 

VIF lebih kecil dari 10 dan tolerasni lebih besar dari 0,1, maka 

multikolinieritas antar variabel bebas tidak terjadi. 

4. Uji Autokorelasi 

Autokorelasi bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

korelasi antara variabel pengganggu pada periode tertentu dengan 

variabel sebelumnya (Wiratna, 2014). Autokorelasi ini terjadi jika 

terdapat kesalahan observasi yang ada berkorelasi dengan yang 

lainnya. 

Untuk mengetahui ada tidaknya autokorelasi, dapat melalui metode 

Durbin-Watson dengan program SPSS, yang secara umum dapat 

diambil beberapa indikator, yaitu: 

1. Jika nilai D-W dibawah -2, maka autokorelasi positif. 

2. Jika nilai D-W diatas +2, maka autokorelasi negatif. 
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jika nilai D-W antara -2 sampai dengan +2, maka tidak terjadi 

autokorelasi. 

 3. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Suliyanto (2015:183) menjelaskan analisis jalur digunakan untuk 

mengukur besarnya kontribusi atau pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel tergantung, baik pengaruh secara langsung maupun pengaruh 

secara tidak langsung melalui hubungan dengan variabel bebas lainnya. 

Ghozali (2001 :249) menjelaskan Path Analysis sebagai pengembangan 

metode regresi linear berganda dalam memperhitungkan kausalitas 

diantara variabel yang diteliti dengan mengacu pada teori yang berlaku. 

Teknik Path Analysis berperan dalam membentuk pola hubungan antara 

variabel dalam penelitian, akan tetapi tidak mampu mengkonfirmasi 

ataupun membantah hipotesis yang telah ditetapkan. Riduwan & Kuncoro 

(2011:2) mengungkapkan Path Analysis sebagai metode yang dapat 

dipergunakan untuk menganalisa hubungan kausalitas antar variabel yang 

diteliti dengan tujuan akhirnya yaitu untuk mengidentifikasi pengaruh 

langsung maupun pengaruh tak langsung dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Langkah-langkah dalam analisis jalur menurut Sarwono (2007:26) dapat 

dilakukan dengan cara sebagai berikut :  

Tahap I Menentukan diagram jalurnya berdasarkan paradigma hubungan variabel 

sebagai berikut : 
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Gambar 3.1 

Digram Jalur 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Tahap II 

Menentukan Persamaan Struktural Sebagai Berikut : 

M (Komitmen Organisasi) = βKepuasan Kerja + e1 (Persamaan Struktural 1) 

Y (Keinginan untuk Berpindah Kerja)= βKepuasan Kerja + βKomitmen 

Organisasi +e2 (Persamaan Struktural 2) 

Tahap III 

Meregresikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat untuk setiap 

persamaan struktural 

Tahap IV  

Menghitung Pengaruh Langsung, Tidak Langsung, dan pengaruh total.  

Interpretasi pengaruh secara parsial dari analisis jalur diatas adalah sebagai 

berikut:   

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja ke Keinginan untuk Berpindah Kerja = p2 

Pengaruh tidak langsung Kep. Kerja ke Kom. Organisasi ke Keinginan untuk 

Berpindah Kerja = p1 x p3  

Komitmen 

Organisasi (M) 

Keinginan untuk 

Berpindah Kerja 

(Y) 

Kepuasan Kerja 

(X) 

e1 e2 
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Total Pengaruh (korelasi Kep. Kerja ke Keinginan untuk Berpindah Kerja) = p2 + 

(p1 x p3) 

 4. Uji Sobel 

Analisis Sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

mediator yaitu Komitmen Organisasi. Pengujian hipotesis mediasi dapat 

dilakukan dengan cara yang dikemukakan oleh Sobel (1982) dan dikenal 

dengan uji Sobel (Sobel test). Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam 

Augustia (2010), Uji sobel dilakukan dengan cara menguji pengaruh tidak 

langsung variabel bebas (X) ke variabel terikat (Y) melalui variabel 

mediasi (M). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan 

cara mengalikan jalur X ke M (a) dengan jalur M ke Y (b) atau ab. Jadi 

koefisien ab = (c – c`), lambang c adalah pengaruh X kepada Y tanpa 

melalui M, dan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah melalui 

M. Standard error koefisien a dan b dilambangkan dengan Sa dan Sb, 

besarnya standard error pengaruh yang tidak langsung (indirect effect) Sab 

dihitung dengan rumus dibawah ini :  

Sab = √b²Sa + a²Sb² + Sa²Sb² 

 Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka perlu dihitung 

 nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:  

t =  ab 

Sab 
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BAB IV 

HASIL DAN PENELITIAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Sejarah Singkat PT BRI Syariah 

 Diawali dengan tindakan akuisisi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), 

Tbk, terhadap Bank Jasa Arta pada tanggal 19 Desember tahun 2007 lalu PT. BRI 

Tbk mendapatkan izin dari Bank Indonesia pada tanggal 16 Oktober 2008 melalui 

keputusannya o.10/67/KEP.GBI/DpG/2008, dan setelah itu tanggal 17 November 

2008 PT. BRI Syariah secara legal berjalan. Lalu PT. Bank BRI Syariah berubah 

dari yang awalnya beroperasi secara konvensional, menjadi kegiatan yang 

berlandaskan prinsip syariah Islam.  

Lebih dari dua tahun PT. Bank BRI Syariah datang dengan sebuah bank 

ritel modern mutakhir dengan layanan yang sesuai kebutuhan nasabah dengan 

jangkauan paling mudah untuk kehidupan lebih baik. Melayani pelanggan dengan 

layanan maksimal (service excellence) dan menjual beragam produk yang sesuai 

harapan pelanggan dengan prinsip islam. Hadirnya PT. Bank BRI Syariah didalam 

industri perbankan negeri diperkuat oleh makna pendar cahaya yang mengikuti 

logo dari perusahaan. Logo ini melambangkan kebutuhan dan keinginan rakyat 

kepada sebuah bank syariah modern sekelas PT. Bank BRI Syariah yang mampu 

mengayomi masyarakat dalam kehidupan era modern. Kombinasi dari warna yang 

digunakan merupakan hasil kombinasi dari warna biru dan putih sebagai benang 

merah dengan merk PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk. 
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Operasional PT. Bank BRI Syariah bertambah kuat setelah pada tanggal 

19 Desember 2008 disetujui akta pemisahan Unit Usaha Syariah PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero), Tbk., untuk bergabung dengan PT. Bank BRI Syariah (proses 

spin off-) yang mulai berlaku efektif tanggal 1 Januari 2009. Persetujuan ini 

dilakukan oleh Bapak Sofyan Basir sebagai Dirut PT. BRI (Persero), Tbk., dan 

Bapak Ventje Rahardjo sebagai Dirut PT. BRI Syariah. 

Saat ini PT. BRI Syariah menjadi bank syariah ketiga terbesar berdasarkan 

aset. PT. BRI Syariah naik dengan pesat baik dari jumlah aset, jumlah 

pembiayaan dan perolehan dana dari pihak ketiga. Dengan memfokuskan pada 

tingkat menengah bawah, PT. BRI Syariah menargetkan menjadi bank ritel 

modern terkemuka dengan berbagai macam produk dan jasa perbankan. 

Sesuai dengan visinya, saat ini PT. BRI Syariah memulai sinergi dengan 

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk, dengan menggunakan jaringan kerja 

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk, sebagai Kantor Layanan Syariah 

untuk mengembangkan bisnis yang menargetkan kepada aktivitas penghimpunan 

dana masyarakat dan kegiatan konsumtif berdasarkan prinsip Islam 

(http://www.brisyariah.co.id/). 

PT. BRI Syariah berdiri pada tanggal 29 November 2002, dahulu statusnya 

pada tahun 2002 yaitu BRI Unit Usaha Syariah, lalu pada awal tahun 2009 

menjadi Bank BRI Syariah seperti yang ada saat ini bertempat di JL. Kawi No.37 

kel. Bareng Kec. Klojen Malang, dengan menempati Area tanah seluas 200 m2. 

Pada awal pendirian, BRI  Syariah Cabang Malang hanya mempunyai nasabah 

sekitar 800 nasabah untuk berbagai layanan jasa perbankan yang kemudian 
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berkembang menjadi ribuan lebih nasabah sampai sekarang dan operasioanal BRI 

Syariah cabang Malang didukung oleh BRI Syariah Cabang Pembantu di 

Pandaan, Cabang Pembantu Kepanjen, dan di Banyuwangi. BRI Syariah KC 

Malang memilih tempat yang strategis di JL. Kawi No.37 kelurahan Bareng 

Kecamatan Klojen kota Malang yang menempati lahan tanah seluas 200 m2, yang 

kemudian pindah di Jalan Soekarno Hatta Malang. 

4.1.2 Deskripsi Klasifikasi Responden 

1. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Gambar 4.1 

Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan gambar 4.1 dapat diketahui bahwa karakteristik responden 

dari karyawan BRI Syariah KC Malang berdasarkan jenis kelamin yaitu dari 

56%

44%

RESPONDEN BERDASARKAN KELAMIN

Laki-Laki Perempuan
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sebanyak 50 responden, sebanyak 28 responden atau sebesar 56% berjenis 

kelamin laki-laki, dan sisanya yakni 22 responden atau sebesar 44% berjenis 

kelamin perempuan.  

2. Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 4.2 

Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Data ini diperlukan untuk mengetahui proporsi usia dari responden. 

Berdasarkan hasil penelitian yang bisa dilihat di gambar 4.2 diperolehlah 

karakteristik responden dari karyawan BRI Syariah KC Malang berdasarkan usia 

yaitu dari sebanyak 50 responden, sebanyak 2 responden atau sebesar 4% berusia 

<25 tahun, sebanyak 17 responden atau sebesar 34% berusia 25-30 tahun, 

sebanyak 26 responden atau sebesar 52% berusia 30-40 tahun, dan sisanya 

sebanyak 5 responden atau sebesar 10% berusia >40 tahun. 

4%

34%

52%

10%

KLASIFIKASI RESPONDEN BERDASARKAN USIA

<25 Tahun 25-30 30-40 >40
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3. Klasifikasi Reponden Berdasarkan Pendidikan 

Gambar 4.3 

Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

 Data ini diperlukan untuk mengetahui proporsi tingkat pendidikan dari 

responden. Berdasarkan hasil penelitian yang bisa dilihat di gambar 4.3, 

diperolehlah karakteristik responden dari karyawan BRI Syariah KC Malang 

berdasarkan pendidikan yaitu dari 50 responden, sebanyak 9 responden atau 

sebesar 18% berpendidikan terakhir SMA/sederajat, sebanyak 11 responden atau 

sebesar 22% berpendidikan terakhir D3, sebanyak 27 responden atau sebesar 54% 

berpendidikan terakhir S1, sebanyak 3 responden atau sebesar 6% berpendidikan 

terakhir S2. 

9%

10%

25%

56%

KLASIFIKASI RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN

SMA/Sederajat D3 S1 S2
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4. Klasifikasi Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Gambar 4.4 

Klasifikasi Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Data ini diperlukan untuk mengetahui status pernikahan dari responden. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dapat dilihat di gambar 4.4, diperolehlah 

karakteristik responden dari karyawan BRI Syariah KC Malang berdasarkan 

status pernikahan yaitu dari 50 responden, sebanyak 7 responden atau sebesar 

14% berstatus belum menikah, sedangkan sisanya sebanyak 43 responden atau 

sebesar 86% berstatus menikah. 

  

86%

14%

KLASIFIKASI RESPONDEN BERDASARKAN STATUS 
PERNIKAHAN

Menikah Belum Menikah
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5. Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendapatan 

Gambar 4.5 

Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendapatan 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Data ini diperlukan untuk mengetahui proporsi besar pendapatan dari 

responden. Berdasarkan hasil penelitian yang dapat dilihat di gambar 4.5, 

diperolehlah karakteristik responden dari karyawan BRI Syariah KC Malang 

berdasarkan besar pendapatan yaitu dari 50 responden, sebanyak 8 responden atau 

sebesar 16% berpendapatan sebesar <Rp 2,5 juta, sebanyak 29 responden atau 

sebesar 58% berpendapatan sebesar Rp 2,5 juta – Rp 5 juta, dan sisanya sebanyak 

13 responden atau sebesar 26% berpendapatan sebesar Rp 5 juta- Rp 8 juta. 

16%

58%

26%

0%

KLASIFIKASI RESPONDEN BERDASARKAN PENDAPATAN

<2,5 Juta 2,5-5 Juta 5-8 Juta >8 Juta
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Deskripsi data dalam penelitian ini dilakukan untuk memberi gambaran 

tanggapan responden secara umum tentang Kepuasan Kerja (X), Komitmen 

Organisasi (M), dan Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y). 

Tabel 4.1 

Deksripsi Tanggapan Responden Terhadap 

Variabel Kepuasan Kerja (X) 

  STS TS N S SS 
Total Mean 

No Item N % N % N % N % N % 

Kepuasan Terhadap Gaji 

1 Saya merasa 

bayaran yang 

saya terima 

sesuai dengan 

keinginan saya. 

0 0 0 0 8 16 29 58 13 26 50 4,1 

2 Saya merasa 

bayaran yang 

saya terima 

sesuai dengan 

pekerjaan dan 

tanggung jawab 

yang saya 

lakukan 

0 0 0 0 6 12 30 60 14 28 50 4,16 

Kepuasan Terhadap Pekerjaan itu Sendiri 

3 Saya merasa puas 

bekerja di 

perusahaan ini 

karena menurut 

saya 

pekerjaannya 

menarik 

0 0 0 0 14 28 26 52 10 20 50 3,92 

4 Saya merasa puas 

bekerja di 

perusahaan ini 

karena menurut 

saya skill saya 

berkembang di 

pekerjaan ini 

0 0 0 0 16 32 19 38 15 30 50 3,98 

Supervisi 
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5 Saya merasa puas 

dengan gaya 

kepemimpinan 

atasan saya 

0 0 0 0 14 28 20 40 16 34 50 4,04 

6 Saya merasa 

cocok dengan 

pengawasan 

atasan saya atas 

pekerjaan yang 

saya lakukan 

0 0 0 0 10 20 21 42 19 38 50 4,18 

Kesempatan Promosi Jabatan 

7 Jika saya bekerja 

dengan baik, saya 

merasa peluang 

untuk promosi 

semakin besar 

0 0 0 0 12 24 27 54 11 22 50 3,98 

8 Saya merasa 

bahwa keputusan 

promosi 

dilakukan dengan 

cara yang adil 

0 0 0 0 14 28 21 42 15 30 50 4,02 

Hubungan dengan Rekan Kerja 

9 Rekan kerja saya 

sering membantu 

pekerjaan saya 

0 0 0 0 5 10 28 56 17 34 50 4,24 

10  Saya merasa 

nyaman bekerja 

bersama rekan 

kerja saya 

0 0 0 0 8 16 19 38 23 46 50 4,3 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan beberapa pendapat responden 

mengenai Kepuasan Kerja (X): 

1. Kepuasan kerja dengan indikator kepuasan terhadap gaji 

a. Pernyataan “Saya merasa bayaran yang saya terima sesuai dengan 

keinginan saya” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat setuju sebanyak 13 orang (26%), setuju 29 orang (58%), 

netral 8 orang (16%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 
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dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa bayaran yang mereka 

terima sesuai dengan keinginan mereka. 

b. Pernyataan “Saya merasa bayaran yang saya terima sesuai dengan 

pekerjaan dan tanggung jawab yang saya lakukan” diisi oleh 

responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 14 

orang (28%), setuju 30 orang (60%), netral 6 orang (12%), dan 

tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat tidak 

setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa bayaran yang mereka terima sesuai 

dengan pekerjaan dan tanggung jawab yang dilakukan. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang merasa puas dengan gaji yang mereka dapatkan 

terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan tentang 

kepuasan terhadap gaji. 

2. Kepuasan kerja dengan indikator kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

a. Pernyataan “Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini karena 

menurut saya pekerjaannya menarik” diisi oleh responden dengan 

klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 10 orang (20%), setuju 

26 orang (52%), netral 14 orang (28%), dan tidak ada yang mengisi 

jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban 

responden diatas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa 

puas karena menurut mereka pekerjaannya menarik. 
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b. Pernyataan “Saya merasa puas bekerja di perusahaan ini karena 

menurut saya skill saya berkembang di pekerjaan ini” diisi oleh 

responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 15 

orang (30%), setuju 19 orang (38%), netral 16 orang (32%), dan 

tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat tidak 

setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa puas karena menurut mereka skillnya 

berkembang di perusahaan ini. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang merasa puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan 

terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan tentang 

kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. 

3. Kepuasan kerja dengan indikator supervisi 

a. Pernyataan “Saya merasa puas dengan gaya kepemimpinan atasan 

saya” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju 

sebanyak 16 orang (32%), setuju 20 orang (40%), netral 14 orang 

(28%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa puas dengan gaya kepemimpinan 

atasan mereka. 

b. Pernyataan “Saya merasa cocok dengan pengawasan atasan saya 

atas pekerjaan yang saya lakukan” diisi oleh responden dengan 
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klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 19 orang (38%), setuju 

21 orang (42%), netral 10 orang (20%), dan tidak ada yang mengisi 

jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban 

responden diatas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa 

cocok dengan pengawasan atasannya. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang merasa puas dengan gaya kepemimpinan dari 

pimpinan mereka terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan 

menunjukkan mayoritas karyawan memberikan jawaban setuju terhadap 

pertanyaan tentang supervisi. 

4. Kepuasan kerja dengan indikator kesempatan promosi jabatan 

a. Pernyataan “Jika saya bekerja dengan baik, saya merasa peluang 

untuk promosi semakin besar” diisi oleh responden dengan 

klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 11 orang (22%), setuju 

27 orang (54%), netral 12 orang (24%), dan tidak ada yang mengisi 

jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban 

responden diatas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan peluang 

promosi semakin besar apabila mereka bekerja dengan baik. 

b. Pernyataan “Saya merasa bahwa keputusan promosi dilakukan 

dengan cara yang adil” diisi oleh responden dengan klasifikasi 

jawaban sangat setuju sebanyak 15 orang (30%), setuju 21 orang 

(42%), netral 14 orang (28%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas 
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dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa puas dengan 

kebijakan promosi perusahaan. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang merasa puas dengan kebijakan promosi dari organisasi 

perusahaan terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan 

menunjukkan mayoritas karyawan memberikan jawaban setuju terhadap 

pertanyaan tentang kesempatan promosi jabatan. 

5. Kepuasan kerja dengan indikator hubungan dengan rekan kerja 

a. Pernyataan “Rekan kerja saya sering membantu pekerjaan saya” 

diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju 

sebanyak 17 orang (34%), setuju 28 orang (56%), netral 5 orang 

(10%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan mempunyai rekan kerja yang membantu 

pekerjaannya. 

b. Pernyataan “Saya merasa nyaman bekerja bersama rekan kerja 

saya” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju 

sebanyak 23 orang (46%), setuju 19 orang (38%), netral 8 orang 

(16%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa nyaman bekerja bersama rekan kerja 

mereka. 
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Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang merasa puas bekerja dengan rekan kerja mereka 

terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan memberikan jawaban sangat setuju  dan setuju terhadap 

pertanyaan tentang hubungan dengan rekan kerja. 

Tabel 4.2 

Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap  

Variabel Komitmen Organisasi (M) 

  STS TS N S SS 
Total Mean 

No Item N % N % N % N % N % 

Komitmen Afektif  

1 Saya senang 

menghabiskan 

karir di perusahaan 

0 0 1 2 8 16 27 54 14 28 50 4,08 

2 Saya senang 

membicarakan 

perusahaan 

bersama rekan 

kerja saat sedang 

tidak bekerja 

0 0 0 0 10 20 31 62 9 18 50 3,98 

3 Saya merasa 

masalah yang 

dihadapi 

perusahaan adalah 

masalah saya juga 

0 0 0 0 15 30 23 46 12 24 50 3,94 

4 Saya merasa 

mudah beradaptasi 

saat bekerja di 

perusahaan 

0 0 0 0 11 22 22 44 17 34 50 4,12 

5 Saya merasa 

sangat menyatu 

secara emosional 

dengan perusahaan 

0 0 0 0 13 26 20 40 17 34 50 4,08 

Komitmen Normatif  

6 Saya merasa 

memiliki 

kewajiban saat 

menjadi karyawan 

perusahaan 

0 0 0 0 9 18 29 58 12 24 50 4,06 
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7 Saya merasa 

memiliki banyak 

keuntungan 

apabila bekerja di 

perusahaan 

0 0 0 0 16 32 15 30 19 38 50 4,06 

8 Saya akan merasa 

bersalah apabila 

meninggalkan 

perusahaan 

0 0 0 0 12 24 17 34 21 42 50 4,18 

9 Perusahaan layak 

untuk 

mendapatkan 

loyalitas dari saya 

0 0 0 0 10 20 15 30 25 50 50 4,3 

10  Saya tidak akan 

meninggalkan 

perusahaan karena 

masih memiliki 

kewajiban 

0 0 0 0 7 14 25 50 18 36 50 4,2 

Komitmen Berkelanjutan  

11 Saya merasa 

khawatir apabila 

berpindah dari 

perusahaan karena 

belum memiliki 

tempat kerja 

pengganti 

0 0 0 0 16 32 20 40 14 28 50 3,96 

12 Akan sangat susah 

bagi saya untuk 

meninggalkan 

perusahaan 

walaupun saya 

menginginkan 

(karena faktor 

lingkungan atau 

kebijakan atasan) 

0 0 0 0 10 20 26 52 14 28 50 4,08 

13 Kehidupan saya 

akan kacau apabila 

saya memutuskan 

untuk 

meninggalkan 

perusahaan 

sekarang 

0 0 0 0 14 28 18 36 18 36 50 4,08 

14 Saat ini saya 

merasa butuh 

untuk bekerja di 

perusahaan 

0 0 0 0 16 32 15 30 19 38 50 4,06 
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15 Salah satu akibat 

negatif apabila 

saya meninggalkan 

perusahaan adalah 

alternatif pekerjaan 

yang sangat jarang 

tersedia 

0 0 2 4’ 13 26 16 32 19 38 50 4,04 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan beberapa pendapat responden 

mengenai Komitmen Organisasi (M): 

1. Komitmen Organisasi dengan indikator komitmen afektif 

a. Pernyataan “Saya senang menghabiskan karir di perusahaan” diisi 

oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 

14 orang (28%), setuju 27 orang (54%), netral 8 orang (16%), tidak 

setuju 1 orang (2%), dan tidak ada yang mengisi jawaban sangat 

tidak setuju. Dari jawaban responden total dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan senang menghabiskan karir di perusahaan. 

b. Pernyataan “Saya senang membicarakan perusahaan bersama rekan 

kerja saat sedang tidak bekerja” diisi oleh responden dengan 

klasifikasi jawaban sangat setuju 9 orang (18%), setuju 31 orang 

(62%), netral 10 orang (20%), dan tidak ada yang menjawab 

dengan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban 

responden total dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan senang 

membicarakan perusahaan bersama rekan kerja saat sedang tidak 

bekerja. 

c. Pernyataan “Saya merasa masalah yang dihadapi perusahaan 

adalah masalah saya juga” diisi oleh responden dengan klasifikasi 
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jawaban sangat setuju sebanyak 12 orang (24%), setuju 23 orang 

(46%), netral 15 orang (30%), dan tidak ada yang mengisi jawabn 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban reponden diatas 

dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa masalah yang 

dihadapi perusahaan adalah masalahnya juga. 

d. Pernyataan “Saya merasa mudah beradaptasi saat bekerja di 

perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat setuju sebanyak 17 orang (34%), setuju 22 orang (44%), 

netral 11 orang (22%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 

dilihat bahwa mayoritas karyawan mudah beradaptasi saat bekerja 

di perusahaan. 

e. Pernyataan “Saya merasa sangat menyatu secara emosional dengan 

perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat setuju sebanyak 17 orang (34%), setuju 20 orang (40%), 

netral 13 orang (26%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 

dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa sangat menyatu secara 

emosional dengan perusahaan. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi dari sisi 

emosional terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan 

mayoritas karyawan memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan 
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tentang komitmen afektif yang berorientasi pada kedekatan secara 

emosional antara karyawan dengan organisasi perusahaan. 

2. Komitmen organisasi dengan indikator komitmen normatif 

a. Pernyataan “Saya merasa memiliki kewajiban saat menjadi 

karyawan perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi 

jawaban sangat setuju sebanyak 12 orang (24%), setuju 29 orang 

(58%), netral 9 orang (18%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas 

dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa memiliki 

kewajiban saat bekerja di perusahaan. 

b. Pernyataan “Saya merasa memiliki banyak keuntungan apabila 

bekerja di perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi 

jawaban sangat setuju sebanyak 19 orang (28%), setuju 15 orang 

(30%), netral 16 orang (32%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas 

dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa memiliki banyak 

keuntungan apabila bekerja di perusahaan. 

c. Pernyataan “Saya akan merasa bersalah apabila meninggalkan 

perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat setuju sebanyak 21 orang (42%), setuju 17 orang (34%), 

netral 12 orang (24%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 
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dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa bersalah apabila 

meninggalkan perusahaan. 

d. Pernyataan “Perusahaan layak untuk mendapatkan loyalitas dari 

karyawan” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat 

setuju sebanyak 25 orang (50%), setuju 15 orang (30%), netral 10 

orang (20%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan 

sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat 

bahwa mayoritas karyawan menilai perusahaan layak menerima 

loyalitas dari mereka. 

e. Pernyataan “Saya tidak akan meninggalkan perusahaan karena 

masih memiliki kewajiban” diisi oleh responden dengan klasifikasi 

jawaban sangat setuju sebanyak 18 orang (36%), setuju 25 orang 

(50%), netral 7 orang (14%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas 

dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan memilih tidak 

meninggalkan perusahaan karena masih memiliki kewajiban. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi dari sisi 

kesadaran mereka terhadap tanggung jawab kepada perusahaan terlihat 

dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan tentang 

komitmen normatif yang berorientasi pada kesadaran karyawan terhadap 

tanggung jawab mereka kepada organisasi perusahaan. 
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3. Komitmen organisasi dengan indikator komitmen berkelanjutan 

a. Pernyataan “Saya merasa khawatir apabila berpindah dari 

perusahaan karena belum memiliki tempat kerja pengganti” diisi 

oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 

14 orang (28%), setuju 20 orang (40%), netral 16 orang (32%), dan 

tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat tidak 

setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa khawatir apabila berpindah dari 

perusahaan karena belum memiliki kerja pengganti.. 

b. Pernyataan “Akan sangat susah bagi saya untuk meninggalkan 

perusahaan walaupun saya menginginkan (karena faktor 

lingkungan atau atasan)” diisi oleh responden dengan klasifikasi 

jawaban sangat setuju sebanyak 14 orang (28%), setuju 26 orang 

(52%), netral 10 orang (20%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas 

dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan merasa susah untuk 

meninggalkan perusahaan walaupun mereka mau. 

c. Pernyataan “Kehidupan saya akan kacau apabila saya memutuskan 

untuk meninggalkan perusahaan sekarang” diisi oleh responden 

dengan klasifikasi jawaban sangat setuju sebanyak 18 orang (36%), 

setuju 18 orang (36%), netral 14 orang (28%), dan tidak ada yang 

mengisi jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban 
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responden diatas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan takut 

untuk memutuskan meninggalkan perusahaan sekarang.. 

d. Pernyataan “Saat ini saya merasa butuh bekerja di perusahaan” 

diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju 

sebanyak 19 orang (38%), setuju 15 orang (30%), netral 16 orang 

(32%), dan tidak ada yang mengisi jawaban tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat bahwa 

mayoritas karyawan merasa butuh untuk bekerja di perusahaan. 

e. Pernyataan “Salah satu akibat negatif apabila saya meninggalkan 

perusahaan adalah alternatif pekerjaan yang sangat jarang tersedia” 

diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat setuju 

sebanyak 19 orang (38%), setuju 16 orang (32%), netral 13 orang 

(26%), tidak setuju 2 orang (4%) dan tidak ada yang mengisi 

jawaban sangat tidak setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 

dilihat bahwa mayoritas karyawan setuju bahwa salah satu akibat 

negatif apabila meninggalkan perusahaan adalah alternatif 

pekerjaan yang sangat jarang tersedia. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi dari sisi 

kebutuhan mereka terhadap pekerjaan di BRI Syariah KC Malang terlihat 

dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan memberikan jawaban sangat setuju dan setuju terhadap 
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pertanyaan tentang komitmen berkelanjutan yang berorientasi pada 

persasan butuh karyawan terhadap pekerjaan di organisasi perusahaan. 

Tabel 4.3 

Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap 

Variabel Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y) 

  STS TS N S SS  Mean 

No Item N % N % N % N % N % Total  

Intention to Search for Alternatives 

1 

Saya mulai berpikir 

untuk mencari 

pekerjaan lain 

17 34 14 28 19 38 0 0 0 0 50 2,04 

Thinking of Quitting 

2 

Saya sering 

mempertimbangkan 

untuk keluar dari 

pekerjaan saya 

13 26 23 46 14 28 0 0 0 0 50 2,02 

Intention to Quit 

3 

Suatu saat nanti 

saya berniat untuk 

meninggalkan 

perusahaan 

16 32 21 42 13 26 0 0 0 0 50 1,94 

4 

Saya berusaha 

meninggalkan 

perusahaan dalam 

waktu dekat 

14 28 18 36 18 36 0 0 0 0 50 2,08 

5 

Saya berniat untuk 

meninggalkan 

perusahaan bila ada 

kesempatan yang 

lebih baik 

19 38 19 38 12 24 0 0 0 0 50 1,86 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan beberapa pendapat responden 

mengenai Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y): 

1. Keinginan untuk berpindah kerja dengan indikator Intention to Search for 

Alternatives 
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a. Pernyataan “Saya mulai berpikir untuk mencari pekerjaan lain” 

diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat tidak setuju 

sebanyak 17 orang (34%), tidak setuju 14 orang (28%), netral 19 

orang (38%), dan tidak ada yang mengisi jawaban setuju dan 

sangat setuju. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang tidak memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan di 

tempat lain terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan 

menunjukkan mayoritas karyawan cenderung memberikan jawaban tidak 

setuju terhadap pertanyaan tentang Intention to Search for Alternatives 

yang merupakan pertanyaan tentang keinginan untuk mencari pekerjaan 

lain. 

2. Keinginan untuk Berpindah Kerja dengan indikator Thinking of Quitting 

a. Pernyataan “Saya sering mempertimbangkan untuk keluar dari 

pekerjaan saya” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat tidak setuju sebanyak 13 orang (26%), tidak setuju 23 orang 

(46%), netral 14 orang (28%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

setuju dan sangat setuju. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang tidak memiliki pikiran untuk keluar dari pekerjaannya 

terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan menunjukkan mayoritas 

karyawan cenderung memberikan jawaban tidak setuju terhadap 
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pertanyaan tentang Thinking of Quitting yang merupakan pertanyaan 

tentang pertimbangan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. 

3. Keinginan untuk berpindah kerja dengan indikator Intention to Quit 

a. Pernyataan “Suatu saat nanti saya berniat untuk meninggalkan 

perusahaan” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban 

sangat tidak setuju sebanyak 16 orang (32%), tidak setuju 21 orang 

(42%), netral 13 orang (26%), dan tidak ada yang mengisi jawaban 

setuju dan sangat setuju. Dari jawaban responden diatas dapat 

dilihat bahwa mayoritas karyawan tidak berniat meninggalkan 

perusahaan suatu saat nanti. 

b. Pernyataan “Saya berusaha meninggalkan perusahaan dalam waktu 

dekat” diisi oleh responden dengan klasifikasi jawaban sangat tidak 

setuju sebanyak 14 orang (28%), tidak setuju 18 orang (36%), 

netral 18 orang (36%), dan tidak ada yang mengisi jawaban setuju 

dan sangat setuju. Dari jawaban responden diatas dapat dilihat 

bahwa mayoritas karyawan tidak akan meninggalkan perusahaan 

dalam waktu dekat. 

c. Pernyataan “Saya berniat untuk meninggalkan perusahaan bila ada 

kesempatan yang lebih baik” diisi oleh responden dengan 

klasifikasi jawaban sangat tidak setuju sebanyak 19 orang (38%), 

tidak setuju 19 orang (38%), netral 12 orang (24%), dan tidak ada 

yang mengisi jawaban setuju dan sangat setuju. Dari jawaban 

responden diatas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan tidak 
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berniat meninggalkan perusahaan walaupun ada kesempatan lebih 

baik. 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang tidak memiliki keinginan yang kuat untuk keluar dari 

pekerjaan mereka terlihat dari hasil tanggapan yang mereka berikan 

menunjukkan mayoritas karyawan cenderung memberikan jawaban tidak 

setuju terhadap pertanyaan tentang Intention to Quit yang merupakan 

pertanyaan tentang keinginan yang kuat untuk keluar dari pekerjaan. 

4.1.4 Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 Ketepatan dan kualitas merupakan faktor yang sangat penting yang 

berlaku pada sebuah instrument dimana data haruslah valid dan reliabel. Sebuah 

instrumen yang baik wajib memenuhi 2 syarat penting, yakni valid dan reliabel, 

serta untuk memastikan baik tidaknya suatu instrumen, maka perlu dilakukan uji 

validitas dan reliabilitas. 

 A. Uji Validitas 

 Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen 

pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur (Aisyah, 2015). Agar setiap 

item pertanyaan dikatakan valid, yaitu korelasi item pertanyaan satu dengan yang 

lain pada kuesioner haruslah kuat dan peluang kesalahannya (error) tidak terlalu 

besar dengan taraf signifikansi sebesar 5% atau 0,05 dan korelasi harus memiliki 

nilai yang positif. Nilai positif pada setiap item pernyataan yang ada dalam 

kuesioner atau r hitung tersebut positif atau lebih besar dari r tabel. Pada 

pengambilan sampel yang telah dilaksanakan terhadap 50 responden, keputusan 
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diambil berdasarkan nilai r tabel dengan taraf signifikansi sebesar 5% yaitu 0,273. 

Artinya, setiap item pertanyaan dinyatakan valid apabila output dari uji validitas 

lebih besar dari 0,273. Berikut merupakan output uji validitas pada tiap variabel : 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas Semua Variabel 

 

Item r hitung r tabel Hasil 

Kepuasan Kerja (X) 

X1.1 0,442 0,273 Valid 

X1.2 0,370 0,273 Valid 

X1.3 0,549 0,273 Valid 

X1.4 0,452 0,273 Valid 

X1.5 0,498 0,273 Valid 

X1.6 0,625 0,273 Valid 

X1.7 0,430 0,273 Valid 

X1.8 0,664 0,273 Valid 

X1.9 0,406 0,273 Valid 

X1.10 0,449 0,273 Valid 

Kepuasan Kerja (M) 

M1.1 0,499 0,273 Valid 

M1.2 0,481 0,273 Valid 

M1.3 0,530 0,273 Valid 

M1.4 0,351 0,273 Valid 

M1.5 0,492 0,273 Valid 

M1.6 0,330 0,273 Valid 

M1.7 0,476 0,273 Valid 

M1.8 0,622 0,273 Valid 

M1.9 0,518 0,273 Valid 

M.10 0,483 0,273 Valid 

M1.11 0,528 0,273 Valid 

M1.12 0,535 0,273 Valid 

M1.13 0,585 0,273 Valid 

M1.14 0,605 0,273 Valid 

M1.15 0,558 0,273 Valid 

Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y) 

Y1.1 0,692 0,273 Valid 

Y1.2 0,699 0,273 Valid 

Y1.3 0,693 0,273 Valid 

Y1.4 0,765 0,273 Valid 

Y1.5 0,686 0,273 Valid 
Sumber: Data Diolah Tahun 2019 
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Berdasarkan tabel 4.4, adalah hasil dari pengolahan SPSS 21.0 pada 

indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur semua variabel. Dapat 

diketahui bahwa dari 30 item pertanyaan yang diajukan kepada 50 responden, 

keseluruhan item menghasilkan nilai r hitung yang lebih besar daripada r tabel, 

yang berarti keseluruhan item pertanyaan yang ada pada semua variabel 

dinyatakan valid. 

 B. Uji Reliabilitas 

 Apabila uji validitas sudah dilalui dan dinyatakan bahwa instrumen-

instrumen untuk pengukuran variabel telah valid, maka dapat dilanjutkan dengan 

langkah pengukuran reliabilitas instrumen kuisioner tersebut. Reliabilitas ialah 

skala yang menunjukkan konsistensi dari sebuah alat ukur dalam mengukur gejala 

yang sama dilain kesempatan (Aisyah, 2015). Konsisten disini diartikan kuisioner 

tersebut konsisten apabila digunakan untuk mengukur konsep atau konstruk dari 

suatu kondisi ke kondisi lain. Dalam program SPSS, metode ini dilakukan dengan 

metode Cronbach Alpha, kuisioner dikatakan reliabel jika nilai cronbach Alpha 

lebih besar dari 0,60. Uji reliabilitas merupakan langkah yang bertujuan untuk 

melihat konsistensi dari penelitian yang dilakukan (Ghozali, 2011). Hasil uji 

reliabilitas dapat dilihat pada berikut:  

Tabel 4.5 

Hasil Uji Reliabilitas Semua Variabel 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Std. Value Hasil 

Kepuasan Kerja (X) 0,650 0,60 Reliabel 

Komitmen Organisasi (M) 0,794 0,60 Reliabel 

Keinginan untuk Berpindah 

Kerja (Y) 
0,749 0,60 Reliabel 

Sumber: Data Diolah tahun 2019 
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Berdasarkan pada tabel 4.5, Dari hasil pengujian reliabilitas diatas, dapat 

diketahui keseluruhan nilai cronbach’s alpha pada setiap variabel lebih besar dari 

0,60, maka dapat dinyatakan bahwa keseluruhan intrumen dalam penelitian ini 

reliabel. 

4.1.5 Hasil Uji Asumsi Klasik 

 A. Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Aisyah, 2015). Uji 

normalitas dilakukan dengan uji statistik menggunakan uji Non Parametric 

Kolmogorov-Smirnov (K-S). Jika nilai signifikasi Kolmogorov-Smirnov >0,05 

maka dinyatakan data terdistribusi (Ghozali, 2009). 

 Mengenai hasil uji secara statistik atau berbentuk tabel yang menggunakan 

metode Kolmogorov-Smirnov adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Normalitas 

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardised Residual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,599 

Asymp. Sig (2-tailed) 0,865 
Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

 Berdasarkan tabel 4.6 pada kelompok One-Sample Kolmogorov-Smirnov 

Test, diketahui bahwa nilai signifikasi dari hasil perhitungan menunjukkan angka 

0,865 yang berarti nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, maka 

asumsi normalitas terpenuhi, dan dalam penelitian ini data terdistribusi dengan 

normal. 
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 B. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji Heteroskedastisitas ini menguji apakah dalam model regresi terjadi 

kesamaan varian dan residual pengamatan satu ke pengamatan lainnya (Ghozali, 

2009).  Jika dalam uji ini terjadi homogenitas atau tidak terjadinya 

heteroskedastisitas, maka dapat dikatakan model regresi tersebut adalah baik. 

mengacu pada analisisnya, jika terdapat seperti titik-titik atau bulatan yang 

membentuk pola tertentu seperti bergelombang, melebar lalu menyempit, maka 

hal tersebut terindikasi telah terjadi heteroskedastisitas. Sedangkan, jika pola 

membentuk secara acak, tersebar, tidak teratur atau titik-titiknya menyebar di  atas 

dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka telah terjadi homogenitas atau tidak 

terjadi heteroskedastsitas (Ghozali, 2001:139). Berikut merupakan hasil berbentuk 

gambar dari uji heterokedastisitas dalam penelitian ini 

Gambar 4.6 

Hasil Uji Heteroskedastisitas Terhadap  

Variabel Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y) 

 
Sumber: Data Diolah Tahun 2019 
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Berdasarkan gambar 4.6 diatas, hasil uji dari berbentuk grafik dengan 

metode scatterplot menunjukkan bahwa data yang diteliti tidak terdapat suatu pola 

yang jelas pada penyebaran data dan tersebar secara merata di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y. Hal tersebut menunjukkan bahwa telah terjadi 

homogenitas atau tidak terjadinya heteroskedastisitas dalam penelitian ini, 

sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi variabel Keinginan 

untuk Berpindah Kerja berdasarkan variabel yang mempengaruhinya, yaitu 

Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja.  

C. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2013). Uji 

multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai  tolerance dan variance inflation 

factor (VIF) dari hasil analisis menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value 

lebih tinggi dari 0,10 atau VIF lebih kecil daripada 10, maka dapat disimpulkan 

tidak terjadi multikolinearitas (Santoso, 2002). 

Dalam penelitian ini, peneliti telah memasukkan data yang diperoleh dari 

lapangan ke lembar kerja SPSS 21.0 dan hasilnya disajikan dalam tabel : 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficients 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Kepuasan Kerja (X) 0,684 1,462 

Komitmen Organisasi (M) 0,684 1,462 
Sumber Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, nilai toleransi pada variabel Komitmen 

Organisasi (M) dan Kepuasan Kerja (X) sebesar 0,684 dimana lebih tinggi dari 
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nilai 0,10. Kemudian, VIF value pada kedua variabel yaitu sebesar 1,462 yang 

seluruhnya menunjukkan nilai kurang dari 10. Maka dapat dinyatakan bahwa 

didalam penelitian ini tidak terdapat masalah multikolinearitas dan dapat 

digunakan sebagaimana mestinya. 

 D. Uji Autokorelasi 

 Menurut Tony Wikaya (2009), uji autokorelasi bertujuan menguji apakah 

apakah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada 

periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode sebelumnya (t-1). Lalu Iqbal 

(2005) menjelaskan bahwa asumsi tidak adanya autokorelasi dilakukan dengan 

menggunakan Durbin Watson Test. Untuk kriteria pengambilan keputusan bebas 

autokorelasi dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Durbin-Watson dimana 

jika nilai d dekat dengan 2 maka asumsi tidak tidak terjadi autokorelasi terpenuhi.  

 Dengan melihat nilai Durbin-Watson (DW), dapat diuji ada atau tidaknya 

gejala autokorelasi yang ada pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Autokorelasi Kepuasan Kerja (X) dan Komitmen Organisasi (M) 

Terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y) 

Model R R. Square Durbin-Watson 

Kepuasan Kerja (X) 0,658 0,433 1.919 

Komitmen Organisasi (M) 0,658 0,433 1.919 
Sumber Data Diolah Tahun 2019 

 Berdasarkan tabel 4.8, pada kelompok model summary hasil analisis 

menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson sebesar 1,919, sedangkan dari tabel 

DW dengan sigifikasi 0,05 (5%) diperoleh nilai dL 1,462 dan nilai dU sebesar 

1,628.  Kesimpulan dari tabel tersebut ialah, nilai DU < DW < 4-DU yang berarti 
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1,628 < 1,919 < 2,372. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa asumsi tidak 

terjadinya autokorelasi terpenuhi.  

4.1.6 Analisis Jalur (Path) 

Analisis jalur pada penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS versi 21.0. Langkah 

pertama yang dilakukan adalah diagram jalur untuk menentukan persamaan 

struktural. 

Gambar  4.7 

Diagram Jalur 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Persamaan Sturuktur 1 

M = ρMX + e1  

Persamaan Struktur 2  

Y = ρYX + ρYM + e2 

4.1.6.1 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) Terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja 

(Y) 

 

Komitmen 

Organisasi (M) 

Keinginan untuk 

Berpindah Kerja 

(Y) 

Kepuasan Kerja 

(X) 

e1 e2 
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Tabel 4.9 

Hasil Uji Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja  

Model 
B 

Std 

error 

Standarized 

Coefficients 

T Sig 

Kepuasan Kerja 

(X) 
-0,473 0,092 -0,594 -5,122 

0,000 

Dependent Variable: Keinginan untuk Berpindah Kerja 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

H1 : Diduga terdapat pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Keinginan untuk 

Berpindah Kerja (Y) 

 Berdasarkan tabel 4.9, dapat diketahui bahwa nilai t hitung adalah sebesar 

-5,122, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel 

sebesar 1,675 (-5,122>1,675). Dengan demikian hipotesis diterima yang 

memberikan kesimpulan bahwa Kepuasan Kerja (X) berpengaruh negatif secara 

individu terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y). Hal ini berarti apabila 

Kepuasan Kerja meningkat maka akan berpengaruh kepada menurunnya 

Keinginan untuk Berpindah Kerja. 

 Dari tabel 4.9, juga diketahui bahwa variabel Kepuasan Kerja (X) 

mempunyai Sig. sebesar 0,000 dan dibawah 0,05. Sehingga dengan demikian Ho 

ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa Kepuasan Kerja (X) berpengaruh 

terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y). Besar koefisien jalurnya sebesar -

0,594. 

4.1.6.2 Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (X) Terhadap Komitmen Organisasi 

(M) 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Pengaruh Kepuasan Kerja  

Terhadap Komitmen Organisasi 

Model 
B 

Std 

error 

Standarized 

Coefficients 
t Sig 

Kepuasan Kerja 

(X) 
0,938 0,197 0,567 4,768 0,000 

Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

H2 : Diduga terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 

Organisasi 

 Berdasarkan tabel 4.10, dapat diketahui bahwa nilai t hitung adalah 

sebesar 4,768, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,675 (4,768>1,675). Dengan demikian hipotesis diterima yang 

memberikan kesimpulan bahwa Kepuasan Kerja (X) berpengaruh secara individu 

terhadap Komitmen Organisasi (M). Hal ini berarti bahwa apabila Kepuasan 

Kerja meningkat maka akan berdampak pada peningkatan Komitmen Organisasi. 

 Dari tabel 4.10, juga diketahui bahwa variabel Kepuasan Kerja (M) 

mempunyai Sig. sebesar 0,000 dan dibawah 0,05. Sehingga dengan demikian Ho 

ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa Kepuasan Kerja (X) berpengaruh 

terhadap Komitmen Organisasi (M). Besar koefisien jalurnya sebesar 0,567. 

Sementara untuk nilai e1 dapat dicari dengan rumus e1= V(1-0,307) = 0,832. 

4.1.6.3 Pengaruh Variabel Komitmen Organisasi (M) terhadap Keinginan untuk 

Berpindah Kerja (Y) 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Pengaruh Komitmen Organisasi 

Terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja 

Model 
B 

Std 

error 

Standarized 

Coefficients 
T Sig 

Komitmen 

Organisasi (M) 
-0,268 0,058 -0,558 -4,656 0,000 

Dependent Variable: Keinginan untuk Berpindah Kerja 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

H3 : Diduga terdapat pengaruh Komitmen Organisasi (M) terhadap Keinginan 

untuk Berpindah Kerja (Y) 

Berdasarkan tabel 4.11, dapat diketahui bahwa nilai t hitung adalah 

sebesar -4,656, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,675 (-4,656 >1,675). Dengan demikian hipotesis diterima yang 

memberikan kesimpulan bahwa Komitmen Organisasi (M) berpengaruh negatif 

secara individu terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y). Hal ini berarti 

bahwa apabila Komitmen Organisasi meningkat maka akan berdampak pada 

menurunnya Keinginan untuk Berpindah Kerja. 

Dari tabel 4.11, juga diketahui bahwa variabel Komitmen Organisasi (M) 

mempunyai Sig. sebesar 0,000 dan dibawah 0,05. Sehingga dengan demikian Ho 

ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa Komitmen Organisasi (M) 

berpengaruh terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja (Y). Besar koefisien 

jalurnya sebesar -0,558, sementara untuk nilai e2 = V(1-0,311) = 0,831. 

Kesimpulan : 
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Hasil Koefisien Jalur adalah sebagai berikut : 

1. Koefisien Jalur variabel X (kepuasan kerja) terhadap Y (Keinginan untuk 

 Berpindah Kerja) adalah - 0,594 (ρYX) 

2. Koefisien Jalur variabel X (kepuasan kerja) terhadap M (komitmen 

 organisasi) adalah 0,567 (ρMX) 

3. Koefisien Jalur variabel M (komitmen organisasi) terhadap Y (Keinginan 

 untuk Berpindah Kerja) adalah -0,558 (ρYM) 

4.1.6.4 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja 

(Y) melalui variabel Komitmen Organisasi (M) 

A. Pengaruh Langsung  

 Pengaruh langsung variabel bebas secara persial terhadap variabel 

keinginan untuk berpindah kerja dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 1. Analisis Jalur P1 

Jalur kepuasan kerja (X) ke Komitmen Organisasi (M) adalah jalur 

P1 berdasarkan tabel diketahui nilai beta Standarized Coefficient = 0,567 

dan tingkat Sig t = 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Hasil tersebut dapat 

diartikan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh langsung signifikan 

terhadap Komitmen Organisasi. 

 2. Analisis Jalur P2 

Jalur Kepuasan Kerja ke Keinginan untuk Berpindah Kerja adalah 

jalur P2 berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai beta Standarized 

Coefficient sebesar -0,594 dan tingkat Sig t = 0, 000 (lebih kecil dari 0,05). 
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh 

langsung signifikan terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja. 

 3. Analisis Jalur P3 

Jalur Komitmen Organisasi ke Keinginan untuk Berpindah Kerja 

adalah jalur P3 berdasarkan tabel diketahui nilai beta Standarized 

Coefficient sebesar -0,558 dan tingkat Sig t = 0, 000 (lebih kecil dari 0, 

05). Hasil tersebut dapat diartikan bahwa variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh langsung signifikan terhadap variabel Keinginan untuk 

Berpindah Kerja. 

Gambar  4.8 

Model Analisis Jalur 

 

 

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

B. Pengaruh Tidak Langsung 

 Selanjutnya untuk mencari pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja 

terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja melalui Komitmen Organisasi 

dihitung sebagai berikut: 

Komitmen 

Organisasi (M) 

Keinginan untuk 

Berpindah Kerja 

(Y) 

Kepuasan Kerja 

(X) 

0,693 0,689 

-0,594 
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 P1 = Koefisien jalur (X terhadap M) x koefisien jalur (M terhadap Y) 

  = 0,567 x -0,558 

  = -0,316 

 Berdasarkan perhitungan diatas dapat diketahui bahwa terdapat peran 

mediasi dari variabel komitmen organisasi diantara hubungan variabel Kepuasan 

Kerja terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja. Hal ini dapat dibuktikan 

dengan hasil koefisien jalur X terhadap Y melalui M lebih kecil dibanding hasil 

koefisien jalur X terhadap Y tanpa melalui M (-0,316 < -0,594). 

Tabel 4.13 

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Pengaruh 

Sig. 
Langsung 

Tidak 

Langsung 
Total 

X ke M 0,567 0,567  0,567 Signifikan 

X ke Y -0,594 -0,594  -0,594 Signifikan 

M ke Y -0,558 -0,558  -0,558 Signifikan 

X ke M ke 

Y 
  

0,567 x 

0,558 

= -0,316 

-0,316 Signifikan 

e1 
√1-0,307 

=0,693 
0,693  0,693  

e2 
√1-0,311 

=0,689 
0,689  0,689  

Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

C.  Uji Sobel 

 Analisis sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediator 

yaitu Komitmen Organisasi. Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan 

prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan Uji Sobel (Sobel 

Test). Uji Sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung variabel independent (X) kepada variabel dependent (Y) melalui 
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variabel mediasi (M). Besarnya standar error tidak langsung (indirect effect) Sab 

dihitung dengan rumus berikut ini: 

Sab = √b²Sa + a²Sb² + Sa²Sb² 

Uji Pengaruh X (Kepuasan Kerja) terhadap Y (Keinginan untuk Berpindah Kerja) 

melalui M (Komitmen Organisasi) 

a = 0,938 

b = -0,268 

Sa = 0,197 

Sb = 0,058 

Z = √b²Sa + a²Sb² + Sa²Sb² 

Z = √(-0,268)²(0,197)² + (0,938)²(0,058)² + (0,197)²(0,058)² 

Z = -3,316 

Dan untuk menguji signifikasi pengaruh tidak langsung maka perlu dihitung nilai 

t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 

t = ab / Sab 

= -0,278 / -3,316 

= 0,084 

Dari hasil diatas dapat diketahui bahwa signifikasi pengaruh tidak langsung 

sebesar 0,084 dan berarti lebih besar dari 0,05 sehingga dinyatakan tidak 

signifikan. 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Sobel 

Variabel Uji Z Hitung Z Tabel 

Kepuasan kerja terhadap keinginan untuk 

berpindah kerja melalui komitmen organisasi 

-3,316 1,98 
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Sumber: Data Diolah Tahun 2019 

Berdasarkan tabel hasil uji Sobel diatas dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel Komitmen Organisasi memediasi variabel Kepuasan Kerja terhadap 

Keinginan untuk Berpindah Kerja dikarenakan nilai Z hitung > Z tabel. Artinya, 

variabel Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Keinginan untuk Berpindah Kerja. 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja 

(Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap keinginan untuk berpindah kerja dari karyawan BRI Syariah 

KC Malang yang dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar -5,122 atau lebih besar t 

tabel sebesar 1,675, dan nilai Sig sebesar 0,000 atau lebih kecil daripada 0,05. 

Hasil pengujian kepuasan kerja terhadap keinginan untuk berpindah kerja 

dengan analisis jalur menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung 

terhadap keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Hasil penelitian ini 

dikuatkan oleh penelitian terdahulu yang dilakukan Putri dan Prasetio (2017), 

variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention atau keinginan untuk berpindah kerja. Hal ini berarti 

bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi tidak akan 

mempunyai banyak keinginan untuk berpindah kerja.  

Menurut Judge dan Locke (1993) kepuasan kerja dapat dilihat dari beberapa 

indikator: 
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a. Kepuasan kerja pada karyawan dapat dipengaruhi oleh kepuasan mereka 

terhadap gaji yang mereka terima selama bekerja pada organisasi perusahaan. 

Kepuasan karyawan terhadap gaji berdasar pada standar yang terlahir dari 

persepsi mereka tentang perbandingan antara jumlah gaji yang mereka terima 

dengan pekerjaan/tanggung jawab yang mereka lakukan. Apabila karyawan 

merasa ada perbedaan antara pekerjaan mereka dengan gaji yang mereka terima, 

maka mereka akan cenderung tidak puas. Sebaliknya jika karyawan merasa gaji 

yang mereka terima dan pekerjaan yang mereka lakukan seimbang, maka 

karyawan akan merasa puas dan cenderung mencintai pekerjaannya sehingga 

keinginan untuk berpindah kerja juga akan semakin kecil. Dalam penelitian ini, 

dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang sudah 

merasa puas dengan gaji yang mereka terima dari organisasi perusahaan, terlihat 

dari hasil tanggapan responden terhadap pernyataan mengenai kepuasan terhadap 

gaji yang mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 58% (29 responden) 

merasa bayaran yang diterima sesuai dengan keinginannya dan 60% (30 

responden) merasa bayaran yang diterima sesuai dengan pekerjaan dan tanggung 

jawab yang dilakukan. Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh 

terhadap keinginan untuk berpindah kerja yang menurun, terlihat dari hasil 

tanggapan responden terhadap pernyataan tentang turnover intention yang 

mayoritas memberikan jawaban cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak 

setuju. Dalam hal ini juga dapat diketahui bahwa pihak BRI Syariah KC Malang 

telah memberikan gaji yang sesuai dengan keinginan dan tanggung jawab 

karyawannya. 
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b. Selain itu kepuasan kerja pada karyawan juga dapat dipengaruhi oleh 

kepuasan mereka terhadap pekerjaan itu sendiri. Kepuasan seperti ini lahir dari 

penilaian karyawan dalam menilai pekerjaan yang mereka lakukan saat ini. Dalam 

hal ini karyawan akan menilai apakah pekerjaan yang selama ini mereka lakukan 

itu menarik sehingga mereka memang menyukai pekerjaan itu atau pekerjaannya 

tidak begitu menarik, namun mereka melakukan pekerjaan tersebut dengan 

terpaksa dan hanya disebabkan oleh faktor lain. Semakin karyawan merasa puas 

dengan pekerjaannya maka semakin rendah pula tingkat keinginan untuk 

berpindah kerja dari karyawan. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa 

mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang sudah merasa puas dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan, terlihat dari hasil tanggapan mayoritas responden 

terhadap pernyataan mengenai kepuasan mereka terhadap pekerjaan mereka yang 

mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 52% (26 responden) merasa 

pekerjaannya menarik dan 38% (19 responden) merasa skill mereka berkembang 

di BRI Syariah KC Malang. Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh 

terhadap keinginan untuk berpindah kerja yang menurun, terlihat dari hasil 

tanggapan responden terhadap pernyataan tentang turnover intention yang 

mayoritas memberikan jawaban cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak 

setuju. 

c. Faktor lain yang juga mempengaruhi kepuasan kerja terhadap keinginan 

untuk berpindah kerja adalah supervisi dan kesempatan untuk promosi. Biasanya 

faktor ini berhubungan dengan pimpinan dan regulasi organisasi perusahaan. 

Terlahir dari bagaimana karyawan memandang pimpinan, apakah karyawan 
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menyukai gaya kepemimpinan dari pimpinan tersebut. Faktor ini juga dipengaruhi 

dari bagaimana pendapat karyawan tentang regulasi dalam organisasi perusahaan. 

Apakah karyawan puas dengan regulasi yang dijalankan oleh perusahaan, 

khususnya dalam promosi jabatan. Apabila karyawan puas dengan semua itu 

maka dapat disimpulkan bahwa tingkat keinginan untuk berpindah kerja dari 

karyawan akan semakin rendah pula. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa 

mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang sudah merasa puas dengan supervisi 

dan kesempatan promosi yang dilakukan oleh BRI Syariah KC Malang, terlihat 

dari hasil tanggapan mayoritas responden terhadap pernyataan mengenai supervisi 

dan kesempatan promosi yang mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 

40% (20 responden) merasa puas dengan gaya kepemimpinan atasan dan 42% (21 

responden) merasa cocok dengan pengawasan atasan mereka. Sementara itu lebih 

dari 50% merasa puas dengan kebijakan promosi di BRI Syariah KC Malang. 

Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh terhadap keinginan untuk 

berpindah kerja yang menurun, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap 

pernyataan tentang turnover intention yang mayoritas memberikan jawaban 

cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dalam hal ini dapat 

diketahui bahwa pihak BRI Syariah KC Malang telah melakukan supervisi dan 

kebijakan promosi yang baik sehingga menurunkan keinginan karyawan 

berpindah kerja. 

d. Faktor terakhir yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dari 

karyawan adalah hubungan karyawan dengan rekan kerjanya. Dalam hal ini 

berhubungan dengan perasaan karyawan terhadap rekan kerjanya. Apakah rekan 
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kerjanya membantu pekerjaanya, atau karyawan tersebut merasa senang saat 

bekerja bersama rekan kerjanya. Jika karyawan merasa puas saat bekerja dengan 

rekannya maka dapat dilihat bahwa tingkat keinginan untuk berpindah kerja 

semakin rendah. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 

BRI Syariah KC Malang sudah merasa puas berhubungan dengan rekan kerja 

mereka, terlihat dari hasil tanggapan mayoritas responden terhadap pernyataan 

mengenai kepuasan mereka terhadap rekan kerja mereka yang mayoritas 

memberikan jawaban setuju sebesar 56% (28 responden) pekerjaannya sering 

dibantu oleh rekannya dan 38% (19 responden) merasa nyaman bekerja bersama 

rekannya. Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh terhadap keinginan 

untuk berpindah kerja yang menurun, terlihat dari hasil tanggapan responden 

terhadap pernyataan tentang turnover intention yang mayoritas memberikan 

jawaban cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak setuju.  

4.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Komitmen Organisasi (M) 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat dari nilai t 

hitung sebesar 4,768 dengan nilai Sig sebesar 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa nilai t hitung lebih besar daripada nilai t tabel sebesar 1,675, dan Sig lebih 

kecil dari 0,05. Dalam hal ini berarti apabila seorang karyawan merasa puas dalam 

pekerjaannya maka akan tinggi tingkat komitmen organisasi yang dimilki oleh 

karyawan tersebut. 

Hasil pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

dengan analisis jalur path memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja (X) 
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berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi (M). Artinya kepuasan dari 

karyawan mengenai gaji, pekerjaan mereka, supervisi, promosi, dan rekan kerja 

mereka memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi dari karyawan. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah antaseden dari 

komitmen organisasi. Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Hidayat 

(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah antaseden dari komitmen 

organisasi, penelitian ini juga menyatakan bahwa ada pengaruh secara signifikan 

antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.  

 Hasil penelitian yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi senada dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Ismail dan Razak (2016). Dimana Ismail dan Razak juga membenarkan adanya 

pengaruh antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, namun Ismail dan 

Razak membagi kepuasan menjadi dua bagian, kepuasan intrinsik dan ekstrinsik. 

Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kedua jenis kepuasan kerja tersebut 

mempunyai pengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi. 

Menurut Judge dan Locke (1993) kepuasan kerja dapat dilihat dari beberapa 

indikator: 

a. Kepuasan kerja pada karyawan dapat dipengaruhi oleh kepuasan mereka 

terhadap gaji yang mereka terima selama bekerja pada organisasi perusahaan. 

Kepuasan karyawan terhadap gaji berdasar pada standar yang terlahir dari 

persepsi mereka tentang perbandingan antara jumlah gaji yang mereka terima 

dengan pekerjaan/tanggung jawab yang mereka lakukan. Apabila karyawan 

merasa puas dengan gaji yang mereka terima maka karyawan akan berusaha 
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memlihara keanggotaan mereka dalam organisasi perusahaan. Dengan demikian 

karyawan akan berkomitmen terhadap perusahaan. Dalam penelitian ini, dapat 

diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang sudah merasa puas 

dengan gaji yang mereka terima dari organisasi perusahaan, terlihat dari hasil 

tanggapan responden terhadap pernyataan mengenai kepuasan terhadap gaji yang 

mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 58% (29 responden) merasa 

bayaran yang diterima sesuai dengan keinginannya dan 60% (30 responden) 

merasa bayaran yang diterima sesuai dengan pekerjaan dan tanggung jawab yang 

dilakukan. Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh terhadap kenaikan 

tingkat komitmen organisasi dari karyawan BRI Syariah KC Malang, terlihat dari 

mayoritas tanggapan responden yang menjawab setuju dan sangat setuju terhadap 

pernyataan-pernyataan tentang komitmen organisasi. Dalam hal ini juga dapat 

diketahui bahwa pihak BRI Syariah KC Malang telah memberikan gaji yang 

sesuai dengan keinginan dan tanggung jawab karyawannya. 

b. Selain itu kepuasan kerja pada karyawan juga dapat dipengaruhi oleh 

kepuasan mereka terhadap pekerjaan itu sendiri. Kepuasan seperti ini lahir dari 

penilaian karyawan dalam menilai pekerjaan yang mereka lakukan saat ini. Dalam 

hal ini karyawan akan menilai apakah pekerjaan yang selama ini mereka lakukan 

itu menarik sehingga mereka memang menyukai pekerjaan itu atau pekerjaannya 

tidak begitu menarik, namun mereka melakukan pekerjaan tersebut dengan 

terpaksa dan hanya disebabkan oleh faktor lain. Semakin karyawan meyukai 

pekerjaan mereka maka akan semakin tinggi pula komitmen karyawan kepada 

perusahaan. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI 
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Syariah KC Malang sudah merasa puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan, 

terlihat dari hasil tanggapan mayoritas responden terhadap pernyataan mengenai 

kepuasan mereka terhadap pekerjaan mereka yang mayoritas memberikan 

jawaban setuju sebesar 52% (26 responden) merasa pekerjaannya menarik dan 

38% (19 responden) merasa skill mereka berkembang di BRI Syariah KC Malang. 

Terbukti kepuasan yang mereka terima berpengaruh terhadap naiknya tingkat 

komitmen organisasi, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap pernyataan 

tentang komitmen organisasi yang mayoritas memberikan jawaban cenderung 

kearah setuju dan sangat setuju. 

c. Faktor lain yang juga mempengaruhi kepuasan kerja terhadap keinginan 

untuk berpindah kerja adalah supervisi dan kesempatan untuk promosi. Biasanya 

faktor ini berhubungan dengan pimpinan dan regulasi organisasi perusahaan. 

Terlahir dari bagaimana karyawan memandang pimpinan, apakah karyawan 

menyukai gaya kepemimpinan dari pimpinan tersebut. Faktor ini juga dipengaruhi 

dari bagaimana pendapat karyawan tentang regulasi dalam organisasi perusahaan. 

Apakah karyawan puas dengan regulasi yang dijalankan oleh perusahaan, 

khususnya dalam promosi jabatan. Apabila karyawan puas dengan semua itu 

maka dapat disimpulkan bahwa karyawan akan betah memelihara keanggotaan 

mereka di perusahaan serta akan meningkatkan komitmen mereka terhadap 

organisasi. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI 

Syariah KC Malang sudah merasa puas dengan supervisi dan kesempatan promosi 

yang dilakukan oleh BRI Syariah KC Malang, terlihat dari hasil tanggapan 

mayoritas responden terhadap pernyataan mengenai supervisi dan kesempatan 



111 
 

 

promosi yang mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 40% (20 responden) 

merasa puas dengan gaya kepemimpinan atasan dan 42% (21 responden) merasa 

cocok dengan pengawasan atasan mereka. Sementara itu lebih dari 50% merasa 

puas dengan kebijakan promosi di BRI Syariah KC Malang. Terbukti kepuasan 

yang mereka terima berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan yang 

meningkat, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap pernyataan tentang 

komitmen organisasi yang mayoritas memberikan jawaban cenderung kearah 

setuju dan sangat setuju. Dalam hal ini dapat diketahui bahwa pihak BRI Syariah 

KC Malang telah melakukan supervisi dan kebijak promosi yang baik sehingga 

meningkatkan komitmen organisasi dari karyawan mereka. 

d. Faktor terakhir yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dari 

karyawan adalah hubungan karyawan dengan rekan kerjanya. Dalam hal ini 

berhubungan dengan perasaan karyawan terhadap rekan kerjanya. Apakah rekan 

kerjanya membantu pekerjaanya, atau karyawan tersebut merasa senang saat 

bekerja bersama rekan kerjanya. Jika karyawan merasa puas saat bekerja dengan 

rekannya maka dapat disimpulkan bahwa karyawan akan betah bekerja dalam 

organisasi perusahaan dan hal ini akan meningkatkan komitmen karyawan. Dalam 

penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang 

sudah merasa puas berhubungan dengan rekan kerja mereka, terlihat dari hasil 

tanggapan mayoritas responden terhadap pernyataan mengenai kepuasan mereka 

terhadap rekan kerja mereka yang mayoritas memberikan jawaban setuju sebesar 

56% (28 responden) pekerjaannya sering dibantu oleh rekannya dan 38% (19 

responden) merasa nyaman bekerja bersama rekannya. Terbukti kepuasan yang 
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mereka terima berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang meningkat, 

terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap pernyataan tentang komitmen 

organisasi yang mayoritas memberikan jawaban cenderung kearah setuju dan 

sangat setuju. 

4.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi (M) Terhadap Keinginan untuk Berpindah 

Kerja (Y) 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

negatif terhadap keinginan untuk berpindah kerja dari karyawan. Dapat dilihat 

dari nilai t hitung sebesar -4,656 dengan Sig sebesar 0,000. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa nilai t hitung lebih besar dalam bentuk negatif dari t tabel 

sebesar 1,675 dan Sig lebih kecil daripada 0,05. Dalam hal ini ketika seorang 

karyawan memiliki komitmen organisasi tinggi maka kemungkinan karyawan 

menginginkan berpindah dari pekerjaannya adalah kecil.  

Menurut Allen dan Meyer (1997) komitmen organisasi dapat dilihat dari beberapa 

indikator: 

a. Komitmen Organisasi bisa ditunjukkan salah satunya dari komitmen 

afektif ialah hubungan emosional atau psikis diantara karyawan dengan organisasi 

perusahaan tempatnya bekerja. Karyawan yang mengakui adamya kesamaan 

antara dirinya dengan perusahaan , sehingga menunjukkan perhatian dan secara 

konsekuen membentuk komitmen yang mengesankan. Terdapat kecenderungan 

bahwa karyawan yang mempunyai komitmen afektif yang tinggi akan senantiasa 

setia kepada organisasi tempatnya bekerja sehingga tidak akan berpikir untuk 

berpindah dari pekerjaanya. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas 
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karyawan BRI Syariah KC Malang mempunyai tingkat komitmen afektif yang 

tinggi, terlihat dari hasil tanggapan responden mengenai pernyataan tentang 

komitmen afektif yang mayoritas responden memberikan jawaban cenderung 

setuju masing- masing item M1.1 sebesar 54% (27 responden), M1.2 sebesar 62% 

(31 responden), M1.3 sebesar 46% (23 responden), M1.4 sebesar 44% (22 

responden) dan M1.5 sebesar 40% (20 responden) merasa mempunyai ikatan 

emosional dengan perusahaan BRI Syariah KC Malang. Terbukti tingginya 

komitmen yang karyawan miliki berpengaruh dalam menurunkan keinginan untuk 

berpindah kerja dari karyawan, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap 

pernyataan tentang turnover intention yang mayoritas memberikan jawaban 

cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak setuju. 

b. Komitmen Organisasi juga dapat ditunjukkan dari tingkat komitmen 

normatif, yakni perasaan karyawan tentang kewajiban yang harus diberikan 

kepada organisasi. Karyawan sadar bahwa berkomitmen terhadap organisasi 

perusahaan merupakan keharusan atau kewajiban. Karyawan tersebut dengan 

bangga memberikan ide-ide untuk kemajuan perusahaan serta melaksanakan 

peraturan-peraturan perusahaan dengan senang hati. Karyawan dengan komitmen 

normatif yang tinggi akan memiliki tingkat turnover yang rendah, sehingga 

karyawan tersebut tidak akan berpikir untuk berpindah dari pekerjaanya. Dalam 

penelitian ini dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang 

mempunyai tingkat komitmen normatif yang tinggi, terlihat dari hasil tanggapan 

responden mengenai pernyataan tentang komitmen normatif yang mayoritas 

responden memberikan jawaban cenderung setuju masing- masing item M1.6 
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sebesar 58% (29 responden), M1.7 sebesar 38% (19 responden), M1.8 sebesar 

42% (21 responden), M1.9 sebesar 50% (25 responden) dan M1.10 sebesar 50% 

(25 responden) mempunyai kesadaran akan tanggung jawab sebagai karyawan 

kepada perusahaan BRI Syariah KC Malang. Terbukti tingginya komitmen 

nomatif yang karyawan miliki berpengaruh dalam menurunkan keinginan untuk 

berpindah kerja dari karyawan, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap 

pernyataan tentang turnover intention yang mayoritas memberikan jawaban 

cenderung kearah tidak setuju dan sangat tidak setuju 

c. Selain itu, komitmen berkelanjutan juga dapat menjadi rujukan dari 

komitmen organisasi, yaitu komitmen yang didasarkan pada persepsi karyawan 

atas kerugian yang akan diperolehnya jika ia tidak melanjutkan pekerjaannya 

dalam  sebuah perusahaan. Karyawan yang memikirkan kerugian yang terjadi 

kepada dirinya ketika ia berpindah dari pekerjaannya akan berpikir berkali-kali 

untuk berpindah dari pekerjaannya. Dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa 

mayoritas karyawan BRI Syariah KC Malang mempunyai tingkat komitmen 

berkelanjutan yang tinggi, terlihat dari hasil tanggapan responden mengenai 

pernyataan tentang komitmen berkelanjutan yang mayoritas responden 

memberikan jawaban cenderung setuju masing- masing item M1.11 sebesar 40% 

(20 responden), M1.12 sebesar 22% (52 responden), M1.13 sebesar 36% (18 

responden), M1.14 sebesar 38% (19 responden) dan M1.15 sebesar 38% (19 

responden) merasa mempunyai kebutuhan untuk bekerja di perusahaan BRI 

Syariah KC Malang. Terbukti tingginya komitmen berkelanjutan yang karyawan 

miliki berpengaruh dalam menurunkan keinginan untuk berpindah kerja dari 



115 
 

 

karyawan, terlihat dari hasil tanggapan responden terhadap pernyataan tentang 

turnover intention yang mayoritas memberikan jawaban cenderung kearah tidak 

setuju dan sangat tidak setuju 

Hasil pengujian komitmen organisasi terhadap turnover intention 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh langsung terhadap 

keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Hal ini senada dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Wateknya (2016), yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

yang negatif dan signifikan antara komitmen organisasi dan turnover intention. 

Penelitian dari Mardi Widyadmono (2015) juga mengemukakan hal yang sama 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention. Dalam hal ini dapat diartikan bahwa ketika karyawan memiliki tingkat 

komitmen yang tinggi maka tingkat kecenderungan untuk berpindah dari 

pekerjaannya akan menurun.  

4.2.4 Pengaruh Kepuasan Kerja (X) Terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja 

(Y) Melalui Komitmen Organisasi (M) 

Hasil Pengujian Hipotesis pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan 

untuk Berpindah Kerja melalui Komitmen Organisasi yang diuji dengan uji sobel 

menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memediasi variabel Kepuasan Kerja 

terhadap Keinginan untuk Berpindah Kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hidayat (2018) bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi dan 

komitmen organisasi  memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan 

untuk berpindah kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kekuatan 
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elemen-elemen komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, 

komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan dari karyawan BRI Syariah KC 

Malang turut mempengaruhi dan menentukan efektifitas pengaruh dari kepuasan 

kerja terhadap keinginan untuk berpindah kerja. 

4.2.5 Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Keinginan untuk Berpindah 

Kerja dalam Perspektif Islam 

 Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang muncul 

adalah tentang ikhlas, sabar, dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam kehidupan kita 

sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalahan yang muncul dalam bekerja 

terutama kepuasan kerja. Bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur kadang-kadang 

memang tidak menjamin menaikkan output. Tapi sebagai proses, bekerja dengan 

ketiga aspek tersebut memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas 

yang disertai dengan sabar dan syukur maka ada nilai satisfaction tertentu yang 

diperoleh, yang tidak hanya sekedar output. Ketika pekerjaan selesai, maka ada 

kepuasan yang tidak serta merta berkaitan langsung dengan output yang 

diperoleh. Hal ini sesuai dengan firman Allah dalam surat Ibrahim ayat 7 yang 

artinya:  

ن كمم  ۖ ونلنئِن  كنفن ر تُم  إِن  عنذنابي لنشندِيد   نزيِدن  وإِذ   تَننذ نن رنبُّكمم  لنئِن  شنكنر تُم  لَن

“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan: Sesungguhnya jika 

kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika 

kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat 

pedih”. 

 

Untuk bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur, diperlukan sikap 

menerima apa adanya atau qonaáh. Maka dari itu, kita diwajibkan untuk 
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bersyukur dengan melihat ke golongan bawah serta tidak melihat golongan atas. 

Hal tersebut sesuai dengan hadis Nabi yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah RA, 

dia berkata “Rasulullah Saw pernah bersabda, "Lihatlah orang yang dibawahmu, 

jangan lihat orang yang diatasmu. Dengan begitu maka kamu tidak menganggap 

kecil terhadap nikmat Allah yang kau terima." (HR Bukhari-Muslim). 

Untuk mencapai tujuan dalam berorganisasi, diperlukan adanya kerjasama 

yang baik antar anggota dengan komitmen yang telah mereka buat kepada 

organisasi yang mereka tempati. Al Quran sebagai pedoman hidup umat islam 

juga mengajak sekalian manusia untuk bekerja sama dan saling tolong menolong 

dalam hal kebaikan.  

Allah berfirman dalam Surah Fussilat ayat 30 : 

نَنافموا ونلان  تحن زننموا  ئِكنةم أنلا   مم ال منلان ُِ تهنقنامموا تهنتهننهنز لم عنلن ي  إِن  ال ذِينن قنالموا رنبهُّننا اللَّ م ثُم  اس 

 ونأنب شِرموا بِِلْ نن ةِ ال تِِ كمنه تمم  تموعندمونن 

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami 

ialah Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka 

malaikat akan turun kepada mereka dengan mengatakan: "Janganlah 

kamu takut dan janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka 

dengan jannah yang telah dijanjikan Allah kepadamu". 

  

Kata Istaqomu dimaknai dengan meneguhkan pendirian, atau jika diserap 

dalam bahasa organisasi bisa dimaknai dengan berkomitmen. Hal ini 

menunjukkan bahwa Allah SWT memuliakan hamba-Nya yang mempunyai 

komitmen dan meneguhkan pendirian mereka. 
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Sehubungan dengan masalah turnover intention sendiri dapat dihubungkan 

dengan firman Allah Subhanahu Wa Ta’ala dalam surat Al Baqarah ayat 168: 

ع دَُو ٌّ  ع اتِعالشَّي ْطدانِعۚعإنَِّهوعلدكوعم ْ طو ٌّد عتدتَّبِعو ٌّاعخو لًد ي بِااع ٌّد عطد لًا لَد ضِعحد در ْ اعفِيعالْ ْ عكولو ٌّاعمِمَّ اعالنَّاسو يدعاعأديُّهد

بيِن ع  مو

 
Hai sekalian manusia, makanlah yang halal lagi baik dari apa yang 

terdapat di bumi, dan janganlah kamu mengikuti langkah-langkah 

syaitan; karena sesungguhnya syaitan itu adalah musuh yang nyata 

bagimu 

 
Seperti yang dijelaskan dalam ayat diatas, bahwa seorang muslm harus 

makan dari perkara-perkara yang halal dan baik. Kaitannya dengan bekerja adalah 

apabila suatu pekerjaan tak lagi baik bagi seorang muslim seperti dapat 

mengganggu fisik atau psikis maka hendaknya ditinggalkan. Dalam konteks 

penelitian ini meninggalkan pekerjaan yang dimaksud adalah turnover.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan pada hipotesis yang diajukan dan hasil pengujian yang telah 

dilakukan dengan model analisis linear berganda, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil uji analisis diatas, menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh langsung terhadap turnover intention dalam 

bentuk negatif dan singifikan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kepuasan karyawan akan berpengaruh terhadap 

tingkat turnover intention yang semakin rendah. Dalam penelitian 

ini dapat disimpulkan bahwa karyawan dari BRI Syariah KC 

Malang merasakan kepuasan dalam bekerja sehingga keinginan 

untuk berpindah kerja dari karyawan BRI Syariah KC Malang 

sangat rendah. 

2. Berdasarkan hasil uji analisis diatas, menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi dalam 

bentuk positif dan singifikan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kepuasan karyawan akan berpengaruh terhadap 

tingginya tingkat komitmen yang dimiliki oleh karyawan. Dalam 

penelitian ini dapat disimpulkan bahwa karyawan dari BRI Syariah 

KC Malang merasakan kepuasan dalam bekerja sehingga 
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mempengaruhi pada tingkat komitmen karyawan BRI Syariah KC 

Malang yang juga turut meningkat. 

3. Berdasarkan hasil uji analisis diatas, menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh langsung terhadap turnover 

intention dalam bentuk negatif dan singifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat komitmen organisasi akan 

berpengaruh terhadap tingkat turnover intention yang semakin 

rendah. Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa karyawan 

dari BRI Syariah KC Malang memiliki komitmen organisasi yang 

tingi sehingga keinginan untuk berpindah kerja dari karyawan BRI 

Syariah KC Malang sangat rendah. 

4. Kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap 

keinginan untuk berpindah kerja dari karyawan BRI Syariah 

melalui komitmen organisasi. Hal ini berarti secara tidak langsung 

apabila kepuasan kerja dari karyawan BRI Syariah meningkat maka 

keinginan untuk berpindah kerja akan menurun dengan jalan 

meningkatnya komitmen organisasi yang disebabkan oleh kepuasan 

kerja dari karyawan. Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

karyawan dari BRI Syariah merasakan kepuasan dalan bekerja, dan 

kepuasan ini berpengaruh kepada komitmen mereka yang juga turut 

meningkat seiring dengan kepuasan kerja yang mereka peroleh, 

sehingga mereka cenderung tidak memiliki keinginan untuk 

berpindah dari pekerjaan mereka. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini mempunyai keterbatasan antara lain: 

1. Ruang lingkup penelitian ini terbatas hanya pada karyawan BRI 

Syariah KC Malang. 

2. Penelitian ini menggunakan 2 variabel independen yang termasuk 

juga variabel mediasi dan 1 variabel dependen, yaitu kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, dan keinginan untuk berpindah kerja. 

3. Kuisioner dalam penelitian ini tidak meneliti atau menanyakan 

seberapa lama karyawan bekerja dalam perusahaan. 

5.3 Saran 

Berdasar pada kesimpulan hasil analisis data yang telah dilakukan 

dan keterbatasan penelitian, maka dengan ini peneliti mengajukan 

beberapa saran yaitu: 

1. Bagi Perusahaan 

Diharapkan penelitian ini menjadi pertimbangan untuk mengatasi 

masalah turnover intention  karyawan. Saran untuk perusahaan antara lain: 

a. Dari hasil analisis penelitian ini menunjukkan rata-rata 

jawaban responden yang paling rendah menjawab variabel 

komitmen organisasi adalah pertanyaan tentang komitmen 

afektif, oleh karena itu perusahaan sebaiknya lebih 

memperhatikan kedekatan perusahaan dengan karyawan 

secara psikis atau emosional, baik dengan cara kegiatan 
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yang berhubungan dengan kebijakan maupun dengan cara 

kegiatan diluar pekerjaan. Hal ini bertujuan untuk 

meningkatkan hubungan emosional antara karyawan 

dengan perusahaan sehingga karyawan merasa bahwa 

perusahaan ada didalam diri karyawan. 

b. Pada hasil penelitian ini menunjukkan rata-rata jawaban 

responden yang paling rendah dalam menjawab variabel 

kepuasan kerja adalah pertanyaan tentang kepuasan 

karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri. Dalam hal ini 

berarti masih banyak karyawan BRI Syariah KC Malang 

yang bekerja hanya sebatas formalitas, atau bisa dikatakan 

mereka belum benar-benar mencintai pekerjaan yang 

mereka lakukan. Maka diharapkan perusahaan mampu 

mengubah pandangan karyawan mereka terhadap pekerjaan 

mereka sendiri. Hal yang bisa dilakukan perusahaan adalah 

menciptakan suasana kerja yang lebih menarik dan tidak 

membosankan. 

2. Bagi Peneliti Lainnya 

  Saran untuk peneliti lainnya antara lain: 

a. Memakai metode yang lain dalam meneliti variabel 

komitmen organisasi dan variabel kepuasan kerja dengan 

keinginan untuk berpindah kerja. Metode lainnya yang bisa 

digunakan antara lain metode wawancara, mix method 
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(menggabungkan metode wawancara dan kuisioner), dan 

focus discussion group (FGD). 

b. Menguji variabel lain yang memberikan pengaruh terhadap 

turnover intention, seperti perceived organizational 

support, perceived organizational justice dan job overload. 
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