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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention pada perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok, (2) pengaruh komitmen organisasi terhadap
turnover intention pada perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok dan (3) pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap turnover intention pada perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok.
Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Data
dikumpulkan dengan metode survei. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 127 orang dan
menggunakan metode sampel acak sederhana. Berdasarkan uji validitas semua item instrumen
dinyatakan valid. Hasil Uji reliabilitas diperoleh nilai cronbach alpha variabel turnover intention
sebesar 0,906, kepuasan kerja sebesar 0,787, komitmen organisasi sebesar 0,856. Teknik analisis data
yang digunakan adalah regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) Kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan B sebesar -0.153* (*p<0.05;
p=0,049). Kontribusi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention (AR?) sebesar 0,023 : (2)
komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan f sebesar -
0.175* (*p<0.05; p=0,036). Kontribusi pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention
(AR®) sebesar 0,030; (3) Kepuasan kerja memiliki nilai beta (B) -0,113* (*p<0.05; p=0,021) dan
komitmen organisasi memiliki nilai beta (B) -0.142* (*p<0.05; p=0,010) secara bersama-sama
memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Kontribusi pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention (AR?) sebesar
0,041.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Turnover Intention

Abstract

The research aimed to find out: (1) the impact of job satisfaction on nurse turnover intention’s
in Emanuel Klampok Hospital, (2) the impact of organizational commitment on nurse turnover
intention’s in Emanuel Klampok Hospital and (3) the impact of job satisfaction and organizational
commitment on nurse turnover intention’s in Emanuel Klampok Hospital. The research was causal
associative research by using quantitative approach. The data was collected by survey method. The
sample of the research was 127 respondents and used simple random sampling. Based on validity test,
all instrument items were declared valid. The reliability test obtained 0.906 value of cronbach alpha
turnover intention variable, job satisfaction of 0,787, and organizational commitment of 0,856. Data
analysis technique used in this research was multiple regression. The result of this research showed
that: (1) Job satisfaction had a significant and negative effect to the turnover intention with g value of -
0.153* (*p<0.05; p=0,049). Contribution of job satisfaction influence to turnover intention (AR of
0,023; (2) Organizational commitment had a significant and negative effect to the turnover intention
with g -0.175* (*p<0.05; p=0,036). Contribution of influence of organizational commitment to
turnover intention (AR?) of 0,030; (3) Job satisfaction with g -0,113* (*p<0.05; p=0,021) and
organizational commitment with £ -0.142* (*p<0.05; p=0,010) simultaneously had a significant and
negative effect to the turnover intention. Contribution of influence of job satisfaction and organizational
commitment had a negative effect to the turnover intention (AR?) of 0,041.
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PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi dan
informasi yang semakin cepat serta adanya
globalisasi mendorong manusia untuk
berpikir ~semakin cerdas dan kritis.
Termasuk  dalam  memilih  layanan
kesehatan. Para penyedia layanan kesehatan
seperti rumah sakit merespon perubahan
tersebut dengan meningkatkan pelayanan
terhadap pasien. Kepuasan pelanggan
menjadi hal utama yang ingin dicapai oleh
pihak  rumah sakit, karena dengan
terciptanya kepuasan pelanggan maka akan
terbentuk loyalitas pelanggan (Langitan,
2010).

Untuk dapat mencapai kepuasan
pelanggan yang dalam hal ini adalah pasien,
peran sumber daya manusia (SDM) menjadi
faktor yang sangat menentukan. Departemen
SDM  berperan sangat vital dalam
perusahaan karena kelangsungan hidup
perusahaan sangat ditentukan oleh faktor
SDM yang dimilikinya. Departemen SDM
memiliki peranan  strategis  dalam
perusahaan dan memiliki kontribusi lebih
dalam menentukan  perkembangan masa
depan perusahaan melalui pengembangan,
kreatifitas, fleksibilitas dan manajemen pro
aktif. Hal ini menandakan perlu adanya
pengelolaan SDM yang baik guna mencapai
tujuan perusahaan, SDM harus terlibat jauh
dalam  mendesain  rencana  stratejik
perusahaan (Dessler, 2010).

Dalam usaha pencapaian tujuan oleh
lembaga yang bergerak di bidang kesehatan,
manajemen rumah sakit tidak hanya
menghadapi permasalahan pada bahan
mentah atau peralatan saja, namun juga
karyawan yang dimilikinya.Rumah Sakit
Emanuel Klampok  adalah  sebuah
perusahaan penyedia layanan kesehatan
yang berada di Kabupaten Banjarnegara.
Sebagai rumah sakit swasta daerah, Rumah
Sakit Emanuel harus mampu memberikan
pelayanan terbaik sebagai tujuan dari
perusahaan.Pengelolaan SDM menjadi hal
utama untuk mencapai tujuan perusahaan
tersebut. Namun sering Kkali Kinerja
manajemen rumah sakit yang sudah begitu
baik akan terganggu oleh berbagai perilaku
perawat yang sulit dicegah terjadinya. Salah
satu perilaku tersebut adalah keputusan

perawat untuk meninggalkan perusahaan
(turnover).

Tabel 1 Data Jumlah Perawat Keluar
Rumah Sakit Emanuel Klampok

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah Persentase
Perawat Perawat Perawat Turnover
Masuk Keluar

2012 179 11 11 6.14%
2013 179 63 26 14.52%
2014 216 34 24 11.11%
2015 226 28 38 16.81%
2016 216 4 32 14.28%
2017 188

Persentase rata-rata turnover 12.57%

Sumber : Data HRD RS Emanuel Klampok

Menurut Gillis (1994) keluarnya
karyawan dari rumah sakit dikatakan
normal berkisar antara 5 -10 % per tahun,
dikatakan tinggi apabila lebih dari
10%.Berdasar data jumlah karyawan
Rumah Sakit Emanuel Klampok lima tahun
terakhir, nampak bahwa tingkat turnover
dari tahun 2012-2016 mengalami perubahan
persentase setiap tahunnya. Dimana dari
tabel tersebut menunjukkan setelah tahun
2012, persentase turnover selalu melebihi
10%,dengan persentase rata-rata tingkat
turnover dari tahun 2012-2016 sebesar
12.57%. Data tersebut mengindikasikan
adanya permasalahan di dalam manajemen
Rumah Sakit Emanuel Klampok. Menurut
Robbins dan Judge (2013), Turnover adalah
pemberhentian pegawai yang bersifat
permanen dari perusahaan baik yang
dilakukan oleh pegawai sendiri secara
sukarela maupun yang dilakukan oleh
perusahaan.

Turnover perawat pada Rumah Sakit
Emanuel Klampok tidak terjadi begitu saja,
namun hal tersebut tercipta karena adanya
keinginan untuk keluar (turnover intention)
dari perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok tersebut. Menurut Mobley, dkk
(1978), keinginan pindah kerja (turnover
intention) adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari
perusahaannya secara sukarela atau pindah
dari suatu tempat kerja ke tempat kerja yang
lain menurut pilihannya sendiri. Seberapa
besar turnover intention perawat pada
rumah sakit dapat memprediksi seberapa
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besar turnover yang dapat terjadi pada
rumah sakit tersebut. Menurut Culpepper
(2011), turnover intention merupakan
Turnover Intention telah menjadi
masalah  yang serius bagi banyak
perusahaan. Menurut Chen, dkk (2010)
turnover intention telah menjadi isu penting
selama beberapa dekade. Menurut Dennis
dalam Tolly (2004), beberapa manajer
personalia mengalami  frustasi  ketika
mengetahui bahwa proses rekrutmen yang
telah berhasil menjaring staf yang dapat
dipercaya dan berkualitas pada akhirnya
menjadi sia-sia karena staf yang baru
direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di
perusahaan lain. Menurut Hasibuan (2000)
turnover  karyawan dari  perusahaan
mempunyai berbagai alasan diantaranya
alasan undang-undang, keinginan karyawan,
keinginan  perusahaan, kontrak  kerja
berakhir, pensiun, kesehatan karyawan,
meninggal dunia, perusahaan dilikuidasi,
dari sisi alasan karyawan sendiri diantaranya
antara lain pindah ke tempat lain untuk
mengurus orang tua atau ikut suami,
kesehatan yang kurang baik, melanjutkan
pendidikan, berwiraswasta. Tetapi alasan
yang sesungguhnya karena gaji terlalu
rendah, mendapat pekerjaan yang lebih baik,
kesempatan promosi yang tidak ada, suasana
dan lingkungan pekerjaan yang kurang
cocok, serta perlakuan yang tidak adil.
Penulis melakukan survei kepada 30
perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok
mengenai  keinginan  mereka  untuk
meninggalkan  organisasi.  Berdasarkan
survei tersebut diketahui bahwa terdapat 7
perawat yang mencerminkan keinginan
untuk berpikir keluar dari pekerjaannya
(thinking of quitting). Mereka mulai berpikir
untuk meninggalkan organisasi tempat
mereka bekerja saat ini. Kemudian sebanyak
8 perawat mencerminkan keinginannya
untuk mencari pekerjaan di tempat lain
(intention to search for alternatives).
Perawat tersebut sudah memiliki keinginan
untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini
dan mencari pekerjaan di tempat lain.
Perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok yang mulai berpikir untuk keluar
dari organisasi atau mungkin telah mendapat
alternatif pekerjaan di tempat lain akan
berniat untuk keluar dari organisasi tempat

prediktor terbaik untuk mengidentifikasi
perilaku turnover yang akan terjadi pada
karyawan suatu organisasi.
la bekerja sekarang. Terdapat 1 perawat
yang mencerminkan niat untuk keluar dari
organisasi. Perawat tersebut telah memiliki
niat keluar dari organisasi karena memiliki
alasan yang kuat atau bahkan sudah
mendapat alternatif pekerjaan di tempat lain
sesuai  dengan  keinginan  maupun
kebutuhannya. Kemudian yang lainnya
terdapat 14 perawat yang memilih tetap
berada berada di organisasi atau tidak
mengindikasikan keinginan untuk keluar.
Berdasarkan pra survei yang
dilakukan kepada 30 perawat Rumah Sakit
Emanuel Klampok, maka diketahui faktor-
faktor yang diindikasikan menyebabkan
turnover intention di Rumah Sakit Emanuel
Klampok sebagai berikut :
Tabel 2 Data Hasil Pra Survei Faktor-
faktor yang Diindikasikan Menyebabkan
Turnover Intention Perawat Rumah Sakit
Emanuel Klampok

Variabel Jumlah Persentase
Komitmen organisasi 9 30%
Perceived
organizational 3 10%
support
Kepuasan kerja 14 47%
Perceived 4 13%

organizational justice

Tabel di atas menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dan kepuasan Kerja
menjadi masalah utama yang
mengindikasikan turnover intention
perawat di Rumah Sakit Emanuel Klampok.
Hasil pra survei menunjukkan masalah
utama adalah kepuasan Kkerja dengan
persentase 47% kemudian komitmen
organisasi dengan 30%.

Tabel di atas menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dan kepuasan kerja
menjadi masalah utama yang
mengindikasikan turnover intention
perawat di Rumah Sakit Emanuel Klampok.
Hasil pra survei menunjukkan masalah
utama adalah kepuasan kerja dengan
persentase 47% kemudian komitmen
organisasi dengan 30%.

Perawat Rumah Sakit Emanuel
belum memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
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Berdasarkan wawancara yang dilakukan
terhadap 30 perawat di Rumah Sakit
Emanuel Klampok diketahui bahwa banyak
perawat mengeluhkan naik  turunnya
kompensasi insentif  perawat  yang
ditentukan dari besar kecilnya jumlah pasien
yang dirawat oleh perawat tersebut. Selain
itu, perawat dengan masa kerja kurang dari
satu tahun belum mendapatkan tunjangan
insentif. Kompensasi insentif menurut
Simamora dalam Kadarisman (2012) adalah
program-program kompensasi yang
mengaitkan bayaran dengan produktifitas.

Kepuasan terhadap rekan kerja juga
dirasa kurang. Dalam satu team sering
terdapat konflik antar perawat, disebabkan
oleh sikap individu perawat itu sendiri yang
dilatarbelakangi  oleh  perbedaan latar
belakang pendidikan antar perawat dalam
satu team. Perawat dengan latar belakang
pendidikan yang lebih tinggi dari perawat
lainnya terkadang merasa bisa mengatur
rekan perawat yang lain dengan posisi yang
sama di dalam satu team kecil. Hal tersebut
dikarenakan tidak meratanya latar belakang
pendidikan anggota di dalam satu team kecil
perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok.
Sehingga seringkali perawat dengan latar
belakang pendidikan yang lebih tinggi dari
perawat lainnya merasa  memiliki
kemampuan yang lebih dari perawat dengan
latar belakang pendidikan yang lebih rendah.
Selain itu di dalam pekerjaan, perawat
dengan latar belakang pendidikan yang sama
akan cenderung berkomunikasi lebih intens
daripada dengan rekan sekerjanya yang
memiliki latar belakang berbeda.

Kepuasan terhadap pekerjaan
perawat juga masih terbilang rendah.
Sering kali setiap perputaran lokasi kerja
perawat dalam satu rumah sakit menjadi
masalah. Dengan bergantinya bangsal atau
lokasi kerja perawat dalam satu rumah sakit,
maka dituntut untuk memiliki keahlian yang
sedikit berbeda dan rekan yang berbeda. Hal
tersebut sering menyebabkan miss antar
tenaga kerja perawat, dan juga penyesuaian
keterampilan yang berbeda dari setiap
bangsal menyebabkan kesulitan  kerja
terhadap perawat. Setiap pergantian bangsal
yang harus dialami oleh perawat, maka
berarti berganti pula jenis penyakit dan
penanganan terhadap pasien oleh perawat.

Adaptasi dengan lingkungan baru dan rekan
kerja team perawat baru yang dituntut
sangat cepat seringkali menyulitkan
perawat.

Kesempatan promosi perawat atau
kenaikan gaji perawat di Rumah Sakit
Emanuel terbilang sulit. Promosi dan
kenaikan gaji ditentukan oleh penilaian
kinerja perawatolen bagian SDM. Nilai
perawat yang dituntut selalu tinggi
menyebabkan promosi dan kenaikan gaji
menjadi lebih sulit untuk tercapai. Kenaikan
gaji ditentukan oleh sistem poin. Poin
tersebut hanya bisa didapatkan perawat
berdasarkan kriteria kinerja yang telah
ditentukan oleh Rumah Sakit Emanuel
Klampok. Tingginya kriteria point tersebut
membuat setiap perawat Rumah Sakit
Emanuel Klampok harus bekerja lebih keras
untuk mendapatkan poin yang nantinya
berdampak pada besar kecilnya kenaikan
gaji yang mereka terima.

Selanjutnya masalah  kepuasan
yang terdapat di Rumah Sakit Emanuel
Klampok adalah mengenai kepuasan
terhadap atasan. Tidak semua perawat
merasakan kepuasan terhadap atasan, yang
disebabkan kurangnya kedekatan hubungan
perawat dengan atasan mereka.

Masalah yang terdapat dalam rumah
sakit tersebut berdasarkan pengamatan awal
dari peneliti adalah komitmen organisasi.
Perawat Rumah Sakit Emanuel belum
memiliki komitmen organisasi yang tinggi.
Indikator komitmen organisasi menurut
Buchanan (1974) vyaitu organizational
identification, job  involvement, dan
organizational loyalty. Kepala perawat
selaku bagian yang mengurus tenaga kerja
perawat di Rumah Sakit Emanuel Klampok
mengatakan bahwa banyak dari tenaga kerja
perawat yang memiliki rasa pengabdian
yang rendah dilihat dari rendahnya rasa
keterikatan dinilai melalui pengorbanan
pribadi perawat untuk kebaikan Rumah
Sakit Emanuel Klampok. Hal tersebut
mengindikasikan rendahnya organizational
loyalty dari perawat.

Beberapa perawat juga memiliki
organizational identification rendah, yang
dikarenakan perbedaan keyakinan atau
agama yang dianut perawat dengan citra
Rumah Sakit Emanuel Klampok yang
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merupakan rumah sakit swasta Kristen.
Sebagai rumah sakit swasta kristen, Rumah
Sakit Emanuel Klampok memberikan kuota
perawat  non-kristen  dengan  jumlah
maksimal sebesar 10% dari jumlah
keseluruhan perawat di rumah sakit tersebut
dan kuota tersebut terpenuhi. Perbedaan
keyakinan sebagian kecil perawat dengan
citra diri dari Rumah Sakit Emanuel
Klampok menjadi sesuatu yang
menyebabkan sulitnya suatu komitmen
organisasi tercipta dalam diri perawat
tersebut.  Meskipun  perawat  dengan
perbedaan keyakinan dengan citra diri dari
Rumah Sakit Emanuel Klampok tetap dapat
menjalankan ibadah sesuai keyakinannya di
dalam mereka bekerja, namun citra diri
rumah sakit sebagai rumah sakit swasta
kristen tetap membuat perawat non-kristen
kurang nyaman untuk tetap bertahan di
dalam organisasi tersebut.

Selain itu, job involvement yang
dimiliki perawat juga dapat dikatakan
kurang. Berdasarkan wawancara terhadap
kepala Rumah Sakit Emanuel Klampok,
diketahui bahwa banyak dari perawat
Rumah Sakit Emanuel kurang mempunyai
kepedulian terhadap pekerjaannya dan
memiliki keterlibatan kerja yang rendah.
Selain itu perawat juga kurang dilibatkan
dalam pengambilan keputusan organisasi.
Hal-hal di atas menyebabkan munculnya
turnover intention pada Rumah Sakit
Emanuel Klampok yang nantinya dapat
berdampak pada tinggi rendahnya turnover
pada rumah sakit tersebut.

Berdasarkan uraian di atas peneliti
menganggap  perlu  untuk  melakukan
penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh
antar variabel kepuasan Kkerja, komitmen
organisasi, dan turnover intention pada
perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok
dengan judul : “ Pengaruh Kepuasan Kerja
dan  Komitmen  Organisasi  terhadap
Turnover Intention”. Penelitian ini penting
dilakukan  karena dengan  menetahui
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap turnover intention
perawat di Rumah Sakit Emanuel Klampok,
penulis dapat mengambil langkah-langkah
yang dapat digunakan untuk mengurangi
turnover intention yang tinggi. Tujuan dari
penelitian ini adalah : 1) Untuk mengetahui

pengaruh  Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention, 2) Untuk mengetahui
pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Turnover Intention, 3) Untuk mengetahui
pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen
Organisasi terhadap Turnover Intention.

Kajian Teori

Menurut Tett dan Mayer (1993)
turnover intention merupakan hasrat
keinginan sadar dan terencana untuk
meninggalkan organisasi. Pendapat lain
dikemukakan olen Mobley, dkk (1978),
menurutnya  keinginan  pindah  Kerja
(intention turnover) adalah kecenderungan
atau niat karyawan untuk berhenti bekerja
dari pekerjaannya secara sukarela atau
pindah dari satu tempat kerja ke tempat
kerja yang lain menurut pilihannya sendiri.
Indikator pengukuran turnover intention
menurut Michaels dan Spector dalam Lee
dan Zhao (2010) terdiri atas : 1) Thinking of
quitting, 2) Intention to search for
alternatives, 3) Intention to quit.

Faktor-faktor yang memengaruhi
turnover intention Menurut Rekha dan
Kamalanabhan (2012) Faktor-faktor yang
memengaruhi turnover intention yaitu :
Job satisfaction, Organizational
commitment, Perceived organizational
justice, Perceived organizational support.
Sedangkan dampak dari turnover intention
Menurut Mobley, dkk (1978) adalah:
Beban Kkerja, biaya penarikan karyawan,
biaya latihan, adanya produksi yang hilang
selama masa pergantian karyawan, banyak
pemborosan karena adanya karyawan baru,
memicu stres karyawan.

Robbins  dan  Judge (2013)
menyatakan  bahwa  kepuasan  Kkerja
merupakan perasaan positif tentang suatu
pekerjaan yang merupakan hasil evaluas
dari beberapa karakteristik. Pendapat lain
dari Luthans (2006) menyebutkan bahwa
kepuasan kerja merupakan keadaan emosi
yang senang atau emosi yang positif yang
berasal dari  penilaian  kerja  atau
pengalaman kerja seseorang. Indikator
kepuasan kerja menurut Alshitri (2013)
adalah : 1) Pay (kepuasan terhadap gaji), 2)
Promotion (kepuasan terhadap promosi), 3)
Coworkers (kepuasan terhadap rekan kerja),
4) Nature of work (kepuasan terhadap
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pekerjaan itu sendiri), 5) Supervision
(kepuasan terhadap atasan).

Faktor-faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja menurut Luthans (2011)
adalah : The work it self, Pay, Promotions,
Supervision,  Work  group,  Working
conditions. Dampak ketidakpuasan kerja
menurut Robbins dan Judge (2013) adalah :
Exit, Voice, Loyalty, Neglect.

Khan dan Aleem (2014) menyatakan
bahwa  kepuasan  kerja  memberikan
pengaruh yang negatif terhadap turnover
intention.  Semakin  tinggi  kepuasan
karyawan dalam organisasi maka niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi
akan rendah.

Perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok yang memiliki kepuasan kerja
rendah akan memiliki keraguan dalam
meneruskan pekerjaan di tempatnya saat ini
atau keluar dari organisasi dan mencari
pekerjaan lain untuk memenuhi
keinginannya. Perawat dengan kepuasan
kerja yang rendah cenderung akan bersifat
acuh terhadap pekerjaannya. Hal tersebut
dapat terjadi karena perawat tersebut merasa
dapat meninggalkan organisasi sewaktu-
waktu dengan perhitungan bahwa mereka
tidak mendapat apa yang mereka inginkan di
dalam bekerja sebagai perawat Rumah Sakit
Emanuel Klampok.

Perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok yang merasa mendapatkan gaji
yang rendah atas pekerjaan yang mereka
lakukan akan berpikir untuk mencari
alternatif pekerjaan lain dengan gaji yang
sesuai dengan yang mereka inginkan.
Sebaliknya, perawat yang merasa cukup
dengan gaji yang mereka peroleh akan
mempunyai keinginan yang lebih untuk
tetap bertahan pada organisasi tempatnya
bekerja saat ini.

Salah satu yang menjadi indikator
kepuasan kerja berikutnya adalah promosi
atau kenaikan status pekerjaan perawat. Bagi
perawat yang merasa sulit mendapatkan
promosi di tempat la bekerja saat ini akan
cenderung mulai berpikir untuk keluar.
Semakin tinggi peluang promosi atau
kenaikan status yang mereka terima, maka
akan semakin rendah niat mereka untuk
meninggalkan organisasi.

Dalam sebuah organisasi, rekan
kerja adalah salah satu faktor yang
menentukan  bertahan atau  tidaknya
seseorang pada sebuah organisasi. Rekan
kerja yang tidak menyenangkan atau
ketidaksesuaian antar sesama perawat di
dalam Rumah Sakit Emanuel Klampok
akan memunculkan niat perawat tersebut
untuk meninggalkan organisasi tempat
mereka  bekerja  sekarang.  Namun
sebaliknya, rekan kerja yang menyenangkan
dan bisa bekerjasama dengan baik dalam
pekerjaan mereka akan membuat perawat
tersebut nyaman sehingga keinginan untuk
keluar dari organisasi semakin rendah.

Perawat akan merasa senang jika
diberi tugas yang baru dan tanggung jawab
yang sesuai dengan pekerjaannya, karena
hal tersebut akan membuat mereka
tertantang dan memperoleh pelajaran yang
baik di dalam pekerjaan mereka. Oleh
karena itu, perawat yang tidak mendapat
kesempatan yang cukup akan pembelajaran
tugas dan tanggung jawab di dalam
pekerjaan mereka, akan cenderung mencari
pekerjaan lain yang akan membuat mereka
lebih tertantang.

Kemudian bertahan atau tidaknya
seorang perawat dalam sebuah organisasi
juga ditentukan dari bagaimana hubungan
mereka dengan atasan. Sejauh mana
hubungan personal antara perawat dan
atasan di dalam pekerjaan serta sikap yang
baik oleh atasan terhadap kepentingan
perawat dalam memberikan kontribusi dan
partisipasi dalam pengambilan keputusan
akan mengurangi niat perawat tersebut
untuk meninggalkan organisasi.
Berdasarkan uraian di atas maka didapatkan
hipotesis pertama yaitu :

H; . Kepuasan Kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention.

Gibson, dkk (2012) menyatakan
komitmen organisasi merupakan sebuah
rasa identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan
yang diungkapkan oleh seorang karyawan
terhadap organisasi atau unit organisasi.
Pendapat lain dikemukakan Greenberg dan
Baron  (2003) yang mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai sejauh mana
suatu individu mengidentifikasi dan terlibat
dengan organisasi dan tidak bersedia untuk
meninggalkannya.  Menurut ~ Buchanan
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(1974) indikator komitmen organisasi yaitu :
1) Job involvement, 2) Organizational
identification, 3) Organizational loyalty.

Beberapa faktor yang memengaruhi
komitmen organisasi menurut Camilleri
(2002) adalah : Education level, Position,
Personality. Chungtai dan Zafar (2006)
menjelaskan bahwa komitmen organisasi
mempunyai pengaruh terhadap : Turnover
intention, Job perfomance.

Cohen (1993) menyatakan bahwa
komitmen organisasi memberikan pengaruh
yang negatif terhadap turnover intention.
Semakin tinggi komitmen karyawan pada
organisasi maka niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi akan rendah.

Perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok yang memiliki komitmen rendah
akan bekerja dengan kurang baik karena
kurangnya tanggung jawab dan keterikatan
dengan organisasi. Komitmen menjadi
alasan yang menentukan perawat untuk
bertahan atau keluar dari organisasi.
Komitmen yang rendah kepada organisasi di
dalam diri perawat itu sendiri menyebabkan
rendahnya keinginan untuk bertahan di
dalam perusahaan.

Terdapat  berbagai hal  yang
mendasari terbentuknya komitmen
organisasi perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok, salah satunya adalah job
involvement. Perawat dengan keterelibatan
kerja yang tinggi akan benar-benar peduli
terhadap pekerjaan tersebut. Misalnya
karyawan yang berpartisipasi
menyumbangkan ide-ide untuk organisasi
akan dengan senang hati mematuhi
peraturan dan  mendukung kebijakan
organisasi. Sehingga akan mengurangi
keinginan perawat untuk meninggalkan
organisasi.

Perawat yang mempunyai citra diri
yang sesuai atau tercampur dengan nilai-
nilai atau citra diri Rumah Sakit Emanuel
Klampok akan memiliki nilai organizational
identification yang tinggi. Perawat tersebut
memiliki hubungan psikologis yang baik
dengan organisasi tempat la bekerja,
sehingga akan mengurangi niatnya untuk
meninggalkan organisasi.

Kemudian  komitmen  organisasi
perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok
juga tercermin melalui loyalitas perawat

terhadap organisasi dilihat dari sejauh mana
perawat setia, memiliki keterikatan dan
pengabdian terhadap organisasi. Hal
tersebut dapat digambarkan melalui sejauh
mana perawat melakukan pengorbanan
pribadi untuk kebaikan organisasi. Perawat
dengan loyalitas yang tinggi terhadap
organisasi akan sangat sulit untuk memiliki
keinginan meninggalkan organisasi.
Berdasarkan uraian di atas, maka
didapatkan hipotesis kedua yaitu :

H, . Komitmen organisasi berpengaruh
negatif terhadap turnover intention.

Salleh, dkk (2012) menyatakan
bahwa komitmen organisasi dan kepuasan
kerja berpengaruh negatif dan kuat terhadap
turnover intention. Karyawan yang
memiliki komitmen organisasi yang rendah
dan merasakan ketidakpuasan dalam
organisasi maka turnover intention
karyawan tersebut akan tinggi.

Perawat Rumah Sakit Emanuel
Klampok yang memiliki kepuasan kerja
rendah yang tercermin melalui rendahnya
kepuasan terhadap gaji, rekan Kkerja,
kesempatan promosi, hubungan dengan
atasan, dan kepuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri akan memiliki kecenderungan untuk
berpikir atau bahkan berniat meninggalkan
organisasi. Kemudian perawat Rumah Sakit
Emanuel  Klampok yang  memiliki
komitmen organisasi rendah yang tercermin
melalui  rendahnya job involvement,
identifikasi  organisasi, dan loyalitas
organisasi akan memiliki kecenderungan
untuk keluar atau meninggalkan organisasi.
Kedua variabel tersebut menjadi dasar
pertimbangan bagi perawat Rumah Sakit
Emanuel Klampok untuk tetap bertahan
atau keluar dari organisasi. Berdasarkan
uraian di atas maka didapatkan hipotesis
ketiga yaitu :

H; . Kepuasan Kerja dan Komitmen
organisasi secara simultan berpengaruh
negatif terhadap turnover intention.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  termasuk dalam
penelitian  asosiatif ~ kausal ~ dengan
pendekatan  kuantitatif.  Penelitian ini
dilaksanakan pada bulan November 2016
dan bertempat di Rumah Sakit Emanuel
Klampok, Banjarnegara, Jawa Tengah.
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Populasi pada penelitian ini adalah
perawat Rumah Sakit Emanuel Klampok
yang berjumlah 188 orang. Pengambilan
jumlah responden pada penelitian ini
mengacu pada pendapat Sugiyono (2003),
dalam menentukan besarnya sampel yaitu
menggunakan tabel Krejcie. Krejcie dalam
menentukan besaran sampel didasarkan atas
kesalahan 5%. Jadi sampel yang diperoleh
itu mempunyai kepercayaan 95% terhadap
populasi maka pengambilan sampel berdasar
pada tabel krecjie, yaitu dengan jumlah
populasi antara 180 sampai 190 maka
sampel yang digunakan sebanyak 127.
Dalam penelitian ini jumlah populasi
sebanyak 188, sehingga sampel yang
digunakan adalah 127.

Prosedur

Jenis penelitian yang digunakan

dalam penelitian ini adalah penelitian survei

dengan analisis data secara kuantitatif.
Instrumen kuesioner terlebih dahulu diuji
validitasnya menggunakan Confirmatory
Factor Analysis dengan dibantu program
SPSS.

Data yang terkumpul kemudian
dilakukan uji prasyarat analisis. Jenis uji
prasyarat yang digunakan antara lain uji
normalitas, uji  linieritas, dan uji
multikolinieritas.  Uji  hipotesis  yang
digunakan yaitu analisis regresi berganda.
Instrumen

Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer. Data
Primer  merupakan  informasi  yang
dikumpulkan  peneliti  langsung  dari
sumbernya. Data Primer pada penelitian ini
diperolen dengan cara membuat dan
menyebarkan kuesioner kepada responden.
Teknik pengumpulan data yang dilakukan
dalam penelitian ini adalah kuesioner.

Instrumen  penelitian  ini  dapat
dirangkum dalam kisi-kisi sebagai berikut:

Tabel 3 Kisi-kisi Instrumen

No.

No. Variabel Indikator Sumber
Item
1. Thinking of 1 Michaels dan
L Spector
Quitting
. 2 dalam Lee,
1 Turnover 2. Intention to
) Intention Search for
Alternatives
. . 3 Huang, dan
3. Intention to Quit Zhao (2010)
1.  Pay 4
Kebuasan 2. Promotion 5
2. Ke?’a 3. Coworkers 6 Alshitri
J 4. Nature of Work 7 (2013)
5. Supervision 8
1. Job 9,10
Involvement Buchanan

Komitmen

Organisasi 2. Organizational 11,12 (1974)

Identification
3. Organizational 13,14
Loyalty

Dari  hasil wuji validitas, tidak
terdapat item pertanyaan yang dinyatakan
gugur. Hasil uji CFA terhadap instrumen
penelitian yang dinyatakan lolos (valid)
adalah sebagai berikut:

Tabel 4 Hasil Uji CFA

Komponen
1 2 3

TO1 .906
TO2 .891
TO3 .908
KK1 713

KK2 .631

KK3 791

KK4 .825

KK5 .690

KO1 .790

KO2 718

KO3 .661

KO4 732

KO5 .790

KO6 .814

Sumber: Data Diolah tahun 2017

Selanjutnya dilakukan uji validitas
convergent validity dan divergent validity.
1) Convergent Validity

Convergent validity digunakan
untuk mengetahui atau menguji apakah satu
konstruk dan konstruk yang lain sama atau
tidak sama. Fornell dan Larcker dalam
Véazquez dan Hernandez (2014)
menyatakan bahwa nilai convergent validity
diterima jika nilai AVE diatas 0.5.
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Tabel 5 Korelasi, Mean, Standard
Deviation, dan Cronbach Alpha

Mean Di\t/(ijéti VZIu Pearson Correlation
on e Y 2 3
Kepuasan Kerja 3.50 786 0'778 0'53 .1:'-':9 0‘778

variabel

komitmen

organisasi

dalam

kategori sedang yaitu sebanyak 83 orang

(65.36%).

Hasil Uji Hipotesis

Sumber: Data Diolah tahun 2017
2) Divergent Validity

Validitas divergen bertujuan untuk
mengetahui apakah antar konstruk saling
tumpang tindih dan adanya kecenderungan
mengukur hal yang sama atau tidak.
Validitas divergen pada penelitian ini diukur
dengan nilai korelasi Pearson. Scremin
(2010) menyatakan bahwa nilai korelasi
yang diterima untuk validitas divergen
adalah kurang dari 0,85.

Hasil ~ uji  regresi  berganda
ditunjukkan pada tabel berikut:
Tabel 7 Rangkuman Hasil Analisis

Regresi Kepuasan Kerja dan Komitmen
organisasi Organisasi terhadap Turnover

Intention.

Tabel 6 Discriminant Validity, AVE,
Mean, Standard Deviation, Cronbach
value, danSquare Correlation

Mean Std. o 1 2 3

Deviation ~ Value

IT”m"."er 346  1.015 0906 (0.8130) 0.0252  0.0281
ntention
Kepuasan
Kerla 350 0786 0.787 -0.1880  (0.5380) 0.0812
Komitmen 503 4914 0856 -0.2041 03472  (0.5670)

Organisasi

Sumber: Data Diolah tahun 2017

Nilai AVE ditunjukkan pada nilai yang ada dalam tanda
kurung

Nilai discriminant validity ditunjukkan pada nilai di
sebelah kiri AVE

Square correlation ditunjukkan pada nilai di sebelahkanan
AVE

HASIL PENELITIAN DAN

PEMBAHSAN
Analisis Deskriptif
Deskripsi  karakteristik  responden

berdasarkan hasil analisis data diketahui
bahwa mayoritas responden berjenis
kelamin perempuan (89.76%), antara 30-40
tahun (55.90%), berpendidikan diploma

(96.85%), berstatus sudah  menikah
(71.65%).
Deskriptif Data Penelitian

Hasil analisis data penelitian
berdasarkan  variabel yang  mewakili

diketahui bahwa mayoritas responden

memberikan penilaian terhadap turnover
intention masuk dalam kategori sedang yaitu
sebanyak 97 orang (76.38%), mayoritas
responden yang menilai bahwa kepuasan
kerja masuk dalam kategori sedang
sebanyak 96 orang (75.6%), dan mayoritas
responden memberikan penilaian terhadap

Independent Turnover Intention
Variabel
Model Model 2 Model Model
1@ ® 3 4
Variabel Kontrol
Jenis kelamin -0.060 -0,042 -0.031 -0.203
Usia 0.207* 0.201 0.229*  0.220*
Pendidikan -0.038 -0,033 -0.018 -0.018
Status -0.026 -0,012 -0.056 -0.040
Perkawinan
-0,153* -0.113*

Kepuasan Kerja -0.175*  -0.142*
Komitmen
Organisasi

R 0,042 0,065 0,072  0,083*

AR*  0,042*  0,023*  0,030*  0,041*
Sumber: Data Primer yang diolah 2017
*p<0.05
Pembahasan

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention Perawat Rumah
Sakit Emanuel Klampok

Hasil penelitian ini  menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention
dengan [ sebesar -0.153* (*p<0.05;
p=0,049). Kontribusi pengaruh kepuasan
kerja terhadap turnover intention (AR?)
sebesar 0,023, maka hipotesis pertama
diterima.

Ketika seorang perawat merasa puas
dengan gaji yang diterima  maka
kecenderungan niat untuk Kkeluar dari
rumah sakit atau mencari pekerjaan lain
(intention search for alternatif) akan
semakin rendah. Selain pemberian gaji,
rekan kerja yang mendukung akan
mendorong terbentuknya kepuasan kerja.
Seorang perawat akan merasa nyaman
dalam pekerjaannya apabila mempunyai
rekan kerja yang menyenangkan dan
mampu  bekerjasama  dengan  baik.
Rendahnya kecenderungan niat untuk
keluar oleh perawat juga berasal dari sikap
seorang atasan kepada bawahan. Sikap
atasan yang memperhatikan perawat akan
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memberi efek positif terhadap kepuasan
kerja perawat. Selain itu kepuasan kerja juga
dapat diindikasikan dari kepuasan perawat
terhadap pekerjaan itu sendiri (natureof
work), yakni sejauh mana pekerjaan tersebut
memberikan kesempatan perawat untuk
belajar memperoleh tanggung jawab dalam
suatu tugas tertentu dan tantangan untuk
pekerjaan yang menarik serta berkontribusi
bagi pengembangan kemampuan seorang
perawat.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention .
Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Mardiana., dkk (2014)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini berarti semakin tinggi
kepuasan kerja maka kecenderungan
perawat untuk meninggalkan organisasi
semakin rendah.

2. Pengaruh  Komitmen  Organisasi
Terhadap Turnover Intention.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover
intention dengan [ sebesar -0.175*
(*p<0.05; p=0,036), kontribusi pengaruh
komitmen organisasi terhadap turnover
intention ~ (AR?)  sebesar  0,030.
Kecenderungan untuk meninggalkan
organisasi akan semakin rendah seiring
dengan semakin tingginya komitmen
oganisasi yang dimiliki oleh seorang
perawat. Salah satu indikator komitmen
organisasi ~ seorang  perawat  adalah
organizational identification yaitu hubungan
psikologis antara perawat dengan organisasi
rumah sakit tempat ia bekerja. Perawat yang
memiliki komitmen organisasi tinggi akan
terlihat melalui citra diri (self image) yang
telah tercampur dengan nilai-nilai dan citra
organisasi. Perawat yang memiliki citra diri
(self images) yang tinggi akan memiliki
tingkat thinking of quitting yang rendah.
Dalam hal ini perawat tidak akan berpikir
keluar dari pekerjaan dan tetap berada pada
rumah sakit tempat la bekerja.

Komitmen organisasi juga dapat
ditunjukkan melalui tingkat job involvement,
yaitu keterlibatan kerja yang tinggi pada
pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar

peduli dengan pekerjaan tersebut. Perawat
yang memiliki tingkat keterlibatan kerja
yang tinggi akan memberikan sumbangan
ide-ide kepada rumah sakit untuk kemajuan
pekerjaan serta dengan senang hati untuk
melaksanakan peraturan-peraturan rumah
sakit. Selain itu perawat yang memiliki
organizational loyalty yang tinggi akan
menunjukkan kesetiaan kepada organisasi.

Perawat yang memiliki tingkat
organizational  loyalty yang  tinggi
cenderung belum memiliki keinginan untuk
meninggalkan organisasi. Hasil penelitian
ini menunjukkan  bahwa  komitmen
organisasi  berpengaruh  negatif  dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal
ini diperkuat dengan penelitian yang
ditemukan oleh Budiono, dkk. (2014) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh negatif terhadap turnover
intention. Hal tersebut  menunjukan
semakin tinggi komitmen organisasi maka
akan berdampak pada semakin rendahnya
kecenderungan perawat untuk keluar.

3. Pengaruh  Kepuasan Kerja dan
Komitmen  Organisasi  terhadap
Turnover Intention.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja (B) -0,113*
(*p<0.05; p=0,021) dan komitmen
organisasi (B) -0.142* (*p<0.05; p=0,010)
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Perawat yang memiliki
kepuasan kerja dalam bekerja dan memiliki
komitmen organisasi yang tinggi memiliki
kecenderungan  yang rendah  untuk
meninggalkan organisasi. Perawat yang
memiliki organizational identification yang
tinggi terindikasi melalui citra diri (self
images) perawat yang sudah tercampur
dengan nilai-nilai organisasi dan memiliki
kepuasan terhadap rekan Kkerja akan
memiliki  kecenderungan yang rendah
terhadap niat untuk keluar (intention to
quit). Perawat yang puas terhadap gaji
yang diterima dan memiliki keterlibatan
kerja (job involvement) yang tinggi tidak
akan mencari pekerjaan di tempat lain
(search for alternatives).

Komitmen organisasi yang tinggi
yang ditunjukan dengan tingginya loyalitas
terhadap organisasi (organizational loyalty)
dan kepuasan perawat yang tinggi terhadap
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jenis pekerjaan itu sendiri (nature of work)
juga memberikan pengaruh yang negatif
terhadap kecenderungan untuk berpikir
meninggalkan pekerjaannya (thinking of
quitting). Jadi komitmen organisasi dan
kepuasan kerja secara bersama sama akan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Hal tersebut diperkuat
dengan hasil penelitian Andini (2006) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi
dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal
tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
komitmen dan kepuasan kerja perawat akan
berdampak dengan rendahnya
kecenderungan perawat untuk meninggalkan
organisasi.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention,
komitmen organisasi berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention,
dan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi secara bersama berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

Keterbatasan Penelitian

1. Kontribusi pengaruh variabel kepuasan

kerja dan komitmen organisasi dalam
mempengaruhi turnover intention yaitu
sebesar 0,041 atau 4,1%. Hal ini berarti
masih ada banyak variabel lain yang
mungkin akan mempengaruhi turnover
intention. Dengan demikian masih
terdapat 95,9% variabel lain yang dapat
memberikan penjelasan lebih besar
terhadap turnover intention perawat
Rumah Sakit Emanuel Klampok.

2. Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini  hanya menggunakan
kuesioner, sehingga sangat mungkin data
yang diperoleh dari jawaban responden
terbatas sehingga kedalaman data masih
kurang untuk menggali  pengaruh
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
terhadap turnover intention perawat
Rumah Sakit Emanuel Klampok.

Saran
1. Bagi Pimpinan Rumah Sakit Emanuel

Klampok

a. Berdasarkan hasil penilaian perawat
Rumah Sakit Emanuel Klampok
diketahui bahwa variabel Kepuasan
Kerja mendapatkan skor terendah
(378) pada indikator kepuasan
terhadap gaji. Oleh karena itu,
pimpinan Rumah Sakit Emanuel
Klampok disarankan untuk lebih
memperhatikan gaji yang diterima
perawat untuk menunjang kepuasan
kerja perawat, selain itu juga
disarankan untuk menaikkan
insentif perawat agar semakin
menunjang kepuasan kerja perawat
Rumah Sakit Emanuel Klampok.

b. Berdasarkan hasil penilaian perawat
Rumah Sakit Emanuel Klampok
diketahui bahwa variabel komitmen
organisasi mendapatkan ~ skor
terendah (327) pada indikator job
involvement. Oleh karena itu,
pimpinan Rumah Sakit Emanuel
Klampok disarankan untuk lebih
memberikan kesempatan kepada
para  perawat  untuk  turut
memberikan ide dan pemikirannya
terhadap  rumah  sakit  agar
keterlibatan perawat di dalam rumah
sakit semakin tinggi sehingga
mereka merasa dengan suka rela
persoalan  rumah  sakit  juga
merupakan persoalan mereka karena
sebagian kebijakan dan peraturan
rumah sakit adalah hasil olahan
pemikiran perawat dan manajemen.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Penelitian berikutnya dapat
menggunakan metode lain dalam
meneliti  kepuasan  kerja  dan
komitmen  organisasi dengan
turnover intention. Metode lain
yang dapat digunakan antara lain
metode wawancara.

b. Penulis menyarankan menganalisis
variabel lain yang memberikan
kontribusi terhadap turnover
intention, seperti perceived
organizational justice, perceived
organizational support, dan job
overload.
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