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ABSTRAK

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI TURNOVER INTENTION
PADA KARYAWAN BANK BUMN DI PROVINSI LAMPUNG

Oleh
Putri Sihotang

Tingginya turnover intention menjadi masalah serius bagi perusahaan, bahkan
beberapa manajer personalia mengalami frustasi ketika mengetahui bahwa proses
rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang dapat dipercaya dan berkualitas
pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena staf yang baru direkrut tersebut
telah memilih pekerjaan di perusahaan lain. Permasalahan dalam penelitian ini
adalah apakah ada pengaruh, hubungan rekan kerja, gaji, lingkungan Kerja,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung?. Tujuan penelitian adalah untuk
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention pada karyawan
Bank BUMN di Provinsi Lampung.

Penelitian ini termasuk kedalam desain penelitian kausal yang membuktikan
hubungan sebab akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Populasi
dalam penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Bank BUMN di
Provinsi Lampung, yaitu Bank BNI, Bank BRI, Bank BTN, dan Bank Mandiri
dengan jumlah sampel 111 orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan
analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan hubungan rekan kerja tidak berpengaruh terhadap
variabel turnover intention pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap variabel turnover intention pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung, gaji tidak berpengaruh terhadap
variabel turnover intention karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung,
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap variabel turnover intention pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung dan komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap variabel turnover intention pada karyawan Bank BUMN di
Provinsi Lampung.

Kata Kunci: Hubungan Rekan Kerja, Gaji, Lingkungan Kerja, Kepuasan
Kerja, Komitmen Organisasi dan Turnover Intention.



ABSTRACT

FACTORS AFFECTING TURN OVER INTENTION IN EMPLOYEES OF
BUMN BANKS IN LAMPUNG PROVINCE

By
Putri Sihotang

The high turnover intention becomes a serious problem for the company, even
some personnel managers’ experience frustration when they find out that the
recruitment process that has succeeded in capturing trustworthy and qualified
staff in the end turns out to be in vain because the newly recruited staff has chosen
jobs in other companies. The problem in this study is whether there is an
influence, employee co-worker relations, employee salaries, work environment,
job satisfaction and organizational commitment to the turnover intention of
employees BUMN Bank in Lampung Province?. The purpose of this study was to
determine the factors influencing the turnover intention at BUMN Banks in
Lampung Province.

This research is included in the design of causal research which proves a causal
relationship or relationship influences and is influenced. The population in this
study is all employees who work at BUMN Banks in Lampung Province, namely
BNI Bank, BRI Bank, BTN Bank, and Mandiri Bank with the number of samples is
111 people. Data collection using questionnaires and data analysis using multiple
linear regression analysis.

The results showed a colleague relationship do not influence the variable
turnover intention on BUMN Bank employees in Lampung Province. work
environment do not influence the variable turnover intention on BUMN Bank
employees in Lampung Province, salary do not influence the turnover intention
variable of BUMN Bank employees in Lampung Province, job satisfaction do not
influence the turnover intention variable on BUMN BUMN employees in
Lampung Province and commitment organization do not influence the variable
turnover intention on state-owned Bank employees in Lampung Province.

Keywords: Partner Relations, Salary, Work Environment, Job Satisfaction,
Organizational Commitment and Turnover Intention.
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Tolly (2001) mengatakan Turnover Intention (TO-1) adalah pergerakan tenaga
kerja keluar dari organisasi, TO-I berupa pengunduran diri, perpindahan keluar
unit organisasi, pemberhentian, atau kematian anggota organisasi. TO-I yang
tinggi menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan serta menciptakan
ketidakstabilan dan ketidakpastian bagi karyawan. TO-I juga meningkatkan biaya
sumber daya manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang sudah

diinvestasikan pada karyawan hingga biaya rekrutmen dan pelatihan kembali.

Manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting dalam perusahaan
terutama pada kemajuan teknologi dalam zaman yang terus berkembang.
Perusahaan harus dapat mengelola karyawan dengan baik, salah satunya dengan
memenuhi kebutuhan karyawan berupa kebutuhan material, mental, psikologis,

sosial dan intelektual (Boediono, 1997).

Rivai dan Sagala (2009) mengungkapkan apabila karyawan tidak dikelola dengan
baik maka karyawan akan merasa tidak puas dengan pekerjaannya dan akhirnya
memutuskan untuk mengundurkan diri atau keluar dari tempat kerja. Banyak
karyawan mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaannya dan memilih

perusahaan lain yang diharapkan memberikannya kenyamanan dan kesejahteraan.



Tingginya TO-1 menjadi masalah serius bagi perusahaan, bahkan beberapa
manajer personalia mengalami frustasi ketika mengetahui bahwa proses
rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang dapat dipercaya dan berkualitas
pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena staf yang baru direkrut tersebut

telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Dennis (1997) dalam Tolly, 2001).

TO-I dipengaruhi oleh banyak faktor, faktor-faktor tersebut antara lain hubungan
dengan rekan kerja. Menurut Lee, et al. (2011) perusahaan yang karyawannya
bekerja kurang dari 1 tahun rata-rata memiliki masalah kenyamanan hubungan
dengan rekan kerja, biasanya mereka memiliki hubungan yang kurang harmonis,
kurang bisa beradaptasi atau memiliki komunikasi yang buruk antara sesama
rekan kerja. Rekan kerja yang baik dapat membantu karyawan mengatasi
tantangan kerja dan memungkinkan karyawan memberikan dedikasi untuk detail
yang memengaruhi kualitas layanan, meningkatkan stabilitas kualitas layanan, dan

meningkatkan pekerjaan kepuasan (Aryee, et al. (2006) dan Erdogan et al. (2007).

Faktor kedua adalah gaji, Folger dan Konovsky (1989) menunjukkan bahwa gaji
secara signifikan mempengaruhi komitmen organisasi karyawan, yang pada
akhirnya, memiliki pengaruh yang signifikan pada niat TO-I. Lee, et al. (2011)
menyebutkan karyawan yang bekerja kurang dari 1 tahun juga memiliki masalah
dengan tingkat gaji. Gaji yang kurang memuaskan menyebabkan beberapa
karyawan merasa bahwa kebutuhan hidupnya kurang terpenuhi sehingga, mereka
memutuskan untuk keluar dari perusahaan. Ghiselli, et al. (2001) mengemukakan
bahwa sebagian besar karyawan akan memilih untuk pergi ketika organisasi

menurunkan gaji mereka. Levine (1993) menunjukkan bahwa karyawan dengan



gaji yang relatif lebih tinggi cenderung akan tinggal di perusahaan, dan tingkat

komitmen organisasi mereka lebih tinggi.

Faktor berikutnya adalah lingkungan kerja, Gomes (2003) lingkungan Kkerja
adalah tempat dimana karyawan dan lingkungan saling terhubung menurut pola
tertentu, masing-masing memiliki karakteristik dan nilai-nilai tertentu mengenai
organisasi yang tidak akan lepas dari lingkungan dimana organisasi itu berada,
dan manusia merupakan perantara hal tersebut. Kenyamanan di lingkungan kerja
juga menjadi salah satu faktor yang menyebabkan terjadinya perpindahan
karyawan, lingkungan kerja yang nyaman membuat karyawan bertahan di

perusahaan tersebut.

Faktor berikutnya yang dapat mempengaruhi Turnover Intention (TO-I) adalah
kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki efek tidak langsung pada TO-I, Porter,
et al. (1974) menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah hal yang lebih rentan
terhadap efek faktor pribadi atau spesifik daripada komitmen organisasi, dengan
demikian terdapat perubahan dalam kepuasan kerja. Lee, et al. (2011) juga
mengungkapkan bahwa ketika seorang karyawan merasa puas dengan pekerjaan
dan pendapatannya di perusahaannya maka hal itu akan memperkecil tingkat
perpindahan karyawan, tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki tingkat
efisiensi kerja yang lebih tinggi. Mengenai efek langsung dari kepuasan kerja
terhadap TO-I, Price (1977) menyarankan kepuasan kerja adalah variabel
anteseden dari niat berpindah, menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki

dampak negatif signifikan terhadap TO-l. Berdasarkan ketidakpastian dan



kemampuan untuk berubah, kepuasan kerja dianggap sebagai variabel anteseden

dari komitmen organisasi.

Faktor terakhir yang dapat mempengaruhi Turnover Intention (TO-I) adalah
komitmen organisasi. Tett dan Meyer (1993) mengkonfirmasi kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi dan tidak ada
efek langsung terhadap TO-I. Namun, secara tidak langsung mempengaruhi niat
berpindah melalui komitmen organisasi. Lee, et al. (2011) menunjukkan
komitmen dan pekerjaan organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam
TO-I. Komitmen organisasi, dan kemauan untuk berkorban untuk organisasi,

menjadikan karyawan lebih sulit untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

Setiap perusahaan tentu akan selalu mengupayakan tercapainya tujuan yang telah
ditetapkan, yaitu salah satunya adalah profitabilitas. Tujuan perusahaan berhasil
tidak hanya dilihat dari profitabilitas tetapi juga dilihat dari banyaknya karyawan

yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan.

Perpindahan karyawan (employee turnover) adalah fenomena yang sering terjadi
dalam industri perbankan (banking industry). Persaingan di dunia perbankan
sangat kompetitif, yang disebabkan oleh semakin banyaknya jumlah bank,
berbagai penawaran dan promosi yang muncul. Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) menurut Undang-Undang Nomor 19 Tahun 2003 adalah badan usaha
yang seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara melalui
penyertaan secara langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan.
BUMN terdiri dari Bank BUMN dan Perusahaan BUMN (non-bank). Bank

BUMN adalah Bank Usaha Milik Negara yang merupakan bagian dan kesatuan



produksi yang bertujuan untuk memberikan jasa/layanan kepada publik, memupuk

pendapatan dan menyelenggarakan kepentingan publik.

BUMN didefinisikan sebagai segala bentuk usaha dan suatu perusahaan yang
dikuasai oleh negara yang bertujuan untuk membangun dan mengembangkan
ekonomi nasional sesuai dengan prinsip-prinsip demokrasi ekonomi Indonesia dan
yang lebih mengutamakan pemenuhan kebutuhan rakyat demi terciptanya suatu
masyarakat adil dan makmur yang didasarkan pada Pancasila dan Undang-

Undang Dasar (UUD) 1945.

Bank BUMN memiliki banyak cabang yang tersebar di Provinsi Lampung antara
lain yaitu, Bank Negara Indonesia (BNI), Bank Rakyat Indonesia (BRI), Bank

Tabungan Negara (BTN), serta Bank Mandiri.

Penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi TO-1 karyawan di seluruh
hotel di Taiwan yang dilakukan oleh Lee, et al. (2011) menjadi salah satu acuan
yang digunakan dalam penelitian ini. Lee, et al. (2011) melakukan penelitiannya
di industri perhotelan Taiwan yang menunjukkan hasil rekan kerja memiliki efek
positif pada kepuasan kerja, lingkungan kerja memiliki efek positif pada kepuasan
kerja, gaji berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian
juga menunjukkan bahwa gaji karyawan hotel tidak signifikan mempengaruhi

TO-1, dan kepuasan kerja memiliki efek positif pada komitmen organisasi.

Penelitian Lee, et al. (2011) menunjukkan bahwa komitmen organisasi karyawan
dapat dijelaskan dengan kepuasan kerja, hasil juga menunjukkan bahwa tingkat

kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap TO-I. hasil menunjukkan
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bahwa komitmen organisasi memiliki efek negatif pada TO-I. Penelitian yang
dilakukan Lee, et al. (2011) membuat peneliti ingin meneliti faktor mana yang
paling dominan dari faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya TO-I terhadap
karyawan pada perbankan di Provinsi Lampung yaitu Bank Negara Indonesia
(BNI), Bank Rakyat Indonesia (BRI), Bank Tabungan Negara (BTN), serta Bank

Mandiri.

Berdasarkan uraian di atas maka dilakukan penelitian tentang, Faktor-faktor yang
Mempengaruhi Turnover Intention pada karyawan Bank BUMN di Provinsi

Lampung.

B. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka permasalahan dapat dirumuskan sebagai

berikut:

1. Apakah ada pengaruh hubungan rekan kerja karyawan terhadap TO-l pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung?

2. Apakah ada pengaruh gaji karyawan terhadap TO-I pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung?

3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap TO-1 pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung?

4. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap TO-l pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung?

5. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap TO-I pada karyawan

Bank BUMN di Provinsi Lampung?



C. Tujuan Penelitian

Secara umum penelitian ini bertujuan untuk:

1. Mengetahui apakah ada pengaruh hubungan rekan kerja karyawan terhadap
TO-I pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

2. Mengetahui apakah ada pengaruh gaji karyawan terhadap TO-1 pada karyawan
Bank BUMN di Provinsi Lampung.

3. Mengetahui apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap TO-l pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

4. Mengetahui apakah ada pengaruh kepuasan Kkerja terhadap TO-l pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

5. Mengetahui apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap TO-I pada

karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

D. Kegunaan Penelitian

Manfaat penelitian ini adalah :

1. Bagi Akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi
bidang ilmu manajemen sumber daya manusia sebagai informasi dan referensi
bagi penelitian sejenis, sehingga dapat memyempurnakan kekurangan dari
penelitian ini.

2. Bagi Praktisi
Penelitian ini dapat membantu bagi perusahaan dalam melakukan penilaian

terhadap TO-I pada karyawan.



3. Bagi Penulis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan pemahaman baru
bagi penulis tentang materi yang diteliti, sebagai media untuk menuangkan

ilmu yang didapatkan selama masa perkuliahan.



1. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

A. Turnover Intention

1. Definisi Turnover Intention

Lee dalam Varshney (2014) menyatakan Turnover Intention (TO-l) adalah
persepsi subjektif dari anggota organisasi untuk keluar dari pekerjaan saat ini
untuk kesempatan lain. Pendapat lain dikemukakan oleh Lacity, et al. (2002)
dalam Bothma dan Rood (2013) mendefinisikan TO-I sebagai sejauh mana
seorang karyawan berencana untuk meninggalkan organisasi. TO-I menurut
Cotton dan Tuttle (1986) diartikan sebagai suatu perkiraan kemungkinan seorang
individu akan tetap berada dalam suatu organisasi. Menurut Mathis, et al. (2006)
TO-I adalah proses dimana karyawan-karyawan meninggalkan organisasi dan

harus digantikan.

Gibson, et al. (2000) mengungkapkan bahwa TO-I merupakan penarikan diri
secara sukarela atau tidak sukarela dari perusahaan, sedangkan McElroy, et al.
(2001) mengatakan TO-I pada dasarnya adalah sama dengan keinginan berpindah
karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Pendapat tersebut
menunjukkan bahwa TO-I adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai pada
tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja

lainnya. Indikasi untuk melihat TO-I vyaitu tingkat absensi karyawan, tingkat
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kemalasan karyawan, peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib, peningkatan
protes terhadap kebijakan atasan, dan perilaku positif yang sangat berbeda dari
biasanya. Mobley (1986) mengungkapkan bahwa TO-I merupakan berhentinya
individu dari suatu organisasi yang disertai pemberian imbalan keuangan oleh

organisasi yang bersangkutan.

Terjadinya turnover intention diawali dengan timbulnya keinginan untuk
berpindah pekerjaan (TO-1) oleh karyawan. Keinginan tersebut muncul pada saat
karyawan masih bekerja pada perusahaan dan dipengaruhi oleh banyak faktor.
Mobley, et al. (1978) menyebutkan faktor faktor yang mempengaruhi timbulnya
TO-1 adalah karakteristik individu, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
Andini (2006) yang menunjukan bahwa kepuasan terhadap gaji, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap TO-I. Penelitian
lain yang dilakukan oleh Khikmawati (2015) menyebutkan faktor lain yang

signifikan negatif mempengaruhi TO-1 adalah lingkungan kerja karyawan.

Menurut Tett dan Meyer (1993), TO-I didefinisikan sebagai sebuah keinginan
secara sengaja dan sadar untuk meninggalkan organisasi dan memandang TO-I
sebagai pernyataan tentang perilaku spesifik yang berhubungan dengan penarikan
diri dari organisasi. TO-1 menangkap dari kedua hal, yaitu persepsi individu dan

pertimbangan untuk alternatif pekerjaan (Lum, et al. 1998).

Jackofsky, et al. (1987) mendefinisikan TO-I sebagai sebuah intensi perilaku yang
dilakukan individu untuk keluar dari pekerjaannya dalam kurun waktu 1 tahun.

Hal ini juga menggambarkan keinginan individu untuk keluar dari organisasi dan
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mencari pekerjaan alternatif (Mukhlish & Salehudin, 2008). Selain itu,
Bonussyeani dan Utami (2009) mendefinisikan TO-1 pada karyawan sebagai
tindakan untuk mencari pekerjaan alternatif sebagai bentuk dari tindakan yang
disadari. TO-1 juga dapat didefinisikan sebagai keputusan mental antara sebuah
sikap seseorang pada pekerjaan dan keputusan untuk tinggal atau keluar dari
pekerjaan. Keputusan mental ini dipandang sebagai anteseden untuk perilaku

untuk pergi dari pekerjaan dengan segera (Jacobs & Roodt, 2007).

2. Faktor-faktor yang Memengaruhi Turnover Intention

a. Hubungan rekan kerja
Rekan kerja merupakan seseorang atau sekelompok orang yang mempunyai
posisi sederajat untuk bekerja sama dalam mendukung setiap pekerjaan yang
diberikan (Nitisemito, 1992). Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia
(Suharso dan Retnoningsih, 2005) rekan kerja adalah orang yang mempunyai
hubungan timbal balik dalam satu tempat kerja. Berdasarkan uraian di atas,
maka dapat disimpulkan bahwa, rekan kerja adalah seseorang atau
sekelompok orang yang mempunyai hubungan timbal balik dalam mendukung

setiap pekerjaan.

Segala sesuatu yang dilakukan oleh pimpinan dan departemen sumber daya
manusia akan mempengaruhi hubungan dengan karyawan, baik secara
langsung ataupun tidak langsung (Rivai, 2004). Hubungan kerja antar para
karyawan perlu dibina, agar para karyawan dapat saling bekerja sama dan
membantu dalam pencapaian tujuan perusahaan. Karyawan yang merasa

senang terhadap kegiatan dan tugasnya serta ramah tamah dengan orang lain
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menunjukan suasana kerja yang harmonis. Rekan kerja yang baik akan
mendorong seseorang untuk bekerja lebih baik dan bersikap positif seperti
mempunyai Kkesetiaan yang tinggi terhadap rekan kerja dan pekerjaan,

kegembiraan, serta mempunyai kepuasan dalam bekerja (Moekijat, 2003).

Aspek penting dalam hubungan antar rekan kerja adalah keterikatan.
Keterikatan tim didefinisikan sebagai tingkat dimana anggota tertarik pada tim
dan termotivasi untuk tetap bersamanya. Keterikatan yang tinggi secara
normal dianggap sebagai sebuah ciri yang menarik dari tim (Daft, 2003)
Semakin sering kontak dengan rekan kerja dan semakin banyak waktu

diluangkan bersama, keeratan tim semakin tinggi.

Hasil dari keterikatan tim dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu moral dan
produktivitas. Sebagai aturan umum, moril menjadi lebih tinggi dalam tim
yang erat karena meningkatnya komunikasi di antara rekan kerja, iklim tim
yang bersahabat, mempertahankan keanggotaan karena komitmen pada rekan
kerja, loyalitas, dan partisipasi anggota dalam keputusan dan aktivitas tim.
Keterikatan sesama rekan kerja yang tinggi memiliki pengaruh baik yang

nyaris seragam pada kepuasan dan moril sesama rekan kerja (Daft, 2003).

Perhatian produktivitas pada rekan kerja secara keseluruhan, penelitian
menunjukkan bahwa tim yang erat mempunyai potensi untuk produktif, tapi
derajat produktivitas tergantung pada hubungan antara manajemen dan tim
yang bekerja. Keterikatan sesama rekan kerja tidak mutlak mengarah pada
produktivitas tim yang lebih tinggi. Tim yang sangat erat lebih produktif

ketika anggota rekan kerja merasakan dukungan pihak manajemen, dan
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kurang produktif ketika merasakan permusuhan dan pandangan negatif dari

pihak manajemen. Hubungan antara karyawan dalam peningkatan mutu

kehidupan berkarya dapat beraneka ragam (Siagian, 2002).

Rekan kerja diukur melalui indikator sebagai berikut (Yuwono dan Khajar,

(2005) dalam Haryono Sudriamunawar (2006))

1)

2)

3)

4)

Kompetisi yang sehat merupakan persaingan diantara sesama rekan kerja
untuk mencapai jabatan yang tertinggi. Persaingan tersebut tidak
dilakukan untuk saling menjatuhkan dan menjelekan rekan kerja lain,
melainkan untuk memperoleh jabatan tertentu harus berjuang seoptimal
mungkin (Nitisemito, 1992)

Karyawan saling menghormati merupakan sikap dan tindakan karyawan
dalam menghargai sesama rekan kerja.

Karyawan saling bekerja sama dalam menyelesaikan masalah merupakan
tindakan karyawan untuk menyelesaikan masalah yang dirasa cukup rumit,
baik yang terjadi pada seorang karyawan maupun seluruh karyawan.
Tindakan saling bekerja sama dengan saling menghargai tersebut bisa
memberikan perasaan nyaman dalam mendukung kelancaran kerja
(Yuwono dan Khajar, 2005) semangat kerja yang tinggi diharapkan dapat
membantu menyelesaikan setiap masalah yang muncul (Yuwono dan
Khajar, 2005).

Suasana kekeluargaan yang ada, suasana kekeluargaan yang ada
merupakan kondisi yang terjadi pada lingkungan perusahaan. Agar
suasana kekeluargaan selalu terjalin dengan harmonis, maka masing-

masing pihak harus saling menghormati dan mencari suatu cara agar
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hubungan antara rekan kerja tetap berjalan dengan baik, saat bekerja

maupun di luar pekerjaan (Nitisemito, 1992).

b. Lingkungan kerja

1) Pengertian lingkungan kerja
Gomes (2003) lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan dan
lingkungan saling terhubung menurut pola tertentu, masing-masing memiliki
karakteristik dan atau nilai-nilai tertentu mengenai organisasi yang tidak akan
lepas dari pada lingkungan dimana organisasi itu berada, dan manusia

merupakan perantara hal tersebut.

Nitisemito (1992) mengartikan lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada
disekitar para pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001)
lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai

kelompok.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada disekitar para
pekerja baik secara fisik maupun non-fisik serta hubungannya dengan pekerja
tersebut. Lingkungan kerja merupakan hal penting yang harus diperhatikan
oleh perusahaan karena lingkungan kerja merupakan tempat dimana karyawan

bekerja dan melakukan aktivitas setiap harinya.



15

2) Jenis-jenis lingkungan kerja

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan nyaman,

sehingga karyawan dapat bekerja dengan optimal. Secara garis besar

lingkungan kerja terbagi menjadi 2 jenis yaitu lingkungan kerja fisik dan

lingkungan kerja non fisik.

a) Lingkungan kerja fisik

Menurut Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja fisik adalah semua

keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak

langsung. Beberapa jenis lingkungan Kkerja yang diuraikan oleh

Sedarmayanti sebagai berikut:

1)

(@)

Penerangan/cahaya di tempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan
guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu
perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi
tidak menyilaukan.

Temperatur di tempat kerja (suhu)

Tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur berbeda dalam
keadaan normal. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang

terjadi di luar tubuh.



3)

(4)
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Kelembaban udara tempat kerja

Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas dan
kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari
tubuh secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain
adalah makin cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya
peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh
manusia selalu berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas
tubuh dengan suhu di sekitarnya.

Sirkulasi udara di tempat kerja

Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara
tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-
bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya
udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Rasa
sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat
pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.

Kebisingan di tempat kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Melakukan pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka
suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan
dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja

meningkat.
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Getaran mekanis di tempat kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis,
yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat
menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.

Aroma di tempat kerja.

Aroma yang tidak sedap di sekitar tempat kerja dapat dianggap
sebagai pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja,
hal tersebut yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi
kepekaan penciuman. Pemakaian AC yang tepat merupakan salah
satu cara yang dapat.

Tata warna tempat kerja

Tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Sifat
dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang,
sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang
perasaan manusia.

Dekorasi di tempat kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi
berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna,
perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

Musik di tempat kerja

Musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu, dan
tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk

bekerja.
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(11) Keamanan di tempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya Salah
satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat Kkerja, dapat

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM).

b) Lingkungan kerja non-fisik

Menurut Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja non-fisik adalah semua

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun

hubungan dengan bawahan. Wursanto (2009) mendefinisikan lingkungan

kerja non fisik sebagai sesuatu yang menyangkut segi psikis dari

lingkungan kerja. Beberapa jenis lingkungan kerja non-fisik menurut

Wursanto yaitu:

(1) Perasaan aman karyawan
Perasaan aman karyawan merupakan rasa aman dari berbagai bahaya
yang dapat mengancam keadaan diri karyawan.

(2) Loyalitas karyawan

(3) Loyalitas merupakan sikap karyawan untuk setia terhadap perusahaan
atau organisasi maupun terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya. Loyalitas ini terdiri dari dua macam, yaitu loyalitas yang
bersifat vertikal dan horizontal. Loyalitas yang bersifat vertikal yaitu
loyalitas antara bawahan dengan atasan atau sebaliknya antara atasan

dengan bawahan.
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Gaji

1) Pengertian gaji

Heneman dan Schwab (1985) dalam Sylvianasary dan Respati (2014)
menjelaskan definisi kepuasan gaji sebagai tingkat persepsi dan perasaan
seseorang baik secara positif atau negatif terhadap gaji yang mereka dapatkan

dan dapat mempengaruhi individu tersebut dalam bekerja di suatu organisasi.

Miceli dan Lane (1991) mendefinisikan kepuasan gaji sebagai dampak positif
yang dirasakan individu terhadap gaji. Hal ini berarti bahwa persepsi individu
terhadap keseluruhan gaji yang diterima dari atasan berdasarkan kebutuhan

dan ekspetasi yang diberikan kepada karyawan.

Singh dan Loncar (2010) juga menyatakan bahwa kepuasan gaji merupakan
hal utama yang berhubungan dengan atasan dan karyawan. Bagi karyawan,
gaji merupakan sesuatu yang jelas dan penting dalam memenuhi kebutuhan
ekonomi mereka. Kepuasan gaji dianggap penting karena dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku mereka. Karyawan yang memiliki
ketidakpuasan terhadap gaji dapat mengurangi komitmen kerja, meningkatkan
angka pencurian, dan mengakibatkan terjadinya TO-I (Curral, et al. (2005),

Greenberg (1990) Miceli, et al., 2000 dalam Singh & Loncar (2010)).

Penelitian dengan tegas menunjukkan bahwa ketidakpuasan gaji dapat
memiliki dampak yang penting dan tidak diinginkan terhadap hasil kerja
karyawan (Heneman & Judge, 2000, dalam Singh et al., 2010). Berlandaskan
definisi-definisi tersebut, maka disimpulkan bahwa kepuasan gaji merupakan

tingkat persepsi dan perasaan puas individu terhadap gaji yang diterimanya.
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2) Faktor yang mempengaruhi gaji

Heneman dan Schwab (1979) dalam Faulk (2002) memodifikasi discrepancy

model dari Lawler (1971, dalam Faulk, 2002). Heneman dan Schwab

memperluas teori Kketidaksesuaian dengan mengusulkan bahwa gaji dapat

dipecah menjadi 4 kategori, yaitu gaji, struktur gaji, peningkatan gaji, dan

tunjangan.

a)

b)

d)

Gaji merupakan kepuasan karyawan atas jumlah gaji atau upah yang
diterima. Jumlah tersebut berdasar dari rata-rata gaji individu untuk posisi
tertentu atau rata-rata gaji untuk sejumlah posisi atau jabatan.

Struktur gaji merupakan kepuasan karyawan atas hirarki atau struktur
penggajian dan pendistribusian gaji karyawan dalam suatu perusahaan
Peningkatan gaji merupakan kepuasan karyawan terhadap cara organisasi
dalam menentukan peningkatan gaji untuk seorang karyawan berdasarkan
jumlah waktu yang dimiliki karyawan tersebut dalam menghabiskan waktu
dalam bekerja (time-based systems) atau untuk performansi atau efisiensi
(performance-based systems). Performance-based systems meliputi sistem
insentif bagi individu atau grup, sistem jasa, komisi, rencana pemotongan
gaji, dan pembagian laba.

Tunjangan merupakan kepuasan karyawan atas gaji tidak langsung yang
diberikan dalam bentuk pembayaran di luar kerja, seperti liburan, asuransi,
pension, biaya hidup, pelayanan lainnya yang telah ditetapkan dan dirubah

oleh organisasi berdasarkan klasifikasi pekerjaan.
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d. Kepuasan kerja

1) Pengertian kepuasan kerja
Salah satu penyebab terjadinya intensi TO-1 adalah kepuasan kerja. Kepuasan
kerja dilihat sebagai prediktor terkuat munculnya TO-1 (Martin & Gert, 2008).
Jika seorang karyawan memiliki moral yang rendah dan memiliki
ketidakamanan dalam pekerjaan, maka karyawan tersebut cenderung akan
meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan alternatif (Loveday, 1996

dalam Shah & Jumani, 2015).

Menurut Mobley (1977), kepuasan kerja memiliki hubungan yang negatif
dengan TO-l pada karyawan. Karyawan yang cenderung berpikir untuk
meninggalkan pekerjaan akan membuat perbandingan antara pekerjaan
mereka dengan orang lain. Mereka juga mengevaluasi hal yang mereka
dapatkan ketika meninggalkan pekerjaan mereka. Spector (1996) membagi
kepuasan kerja dalam 4 aspek, yakni kepuasan terhadap gaji, supervisor atau
rekan kerja, lingkungan pekerjaan, dan kondisi pekerjaan. Porter & Steers dan
Price (1973, 1977) menjelaskan bahwa gaji berhubungan negatif dengan TO-I
secara konsisten. Handoko (2002) menyatakan bahwa kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak

meyenangkan karyawan dengan pekerjaan mereka.

Menurut Robins (2003) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah yang diterima pekerja
dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Rivai dan Jauvani

(2009) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai evaluasi yang menggambarkan
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seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak
puas dalam bekerja. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor internal dan
faktor eksternal karyawan. Faktor-faktor tersebut sangat penting untuk

diperhatikan oleh perusahaan demi meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hasibuan (2009: 203) menjelaskan beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan antara lain :

a) Balas jasa yang adil dan layak

b) Penempatan yang tepat sesuai keahlian

c) Berat ringannya pekerjaan

d) Suasana dan lingkungan pekerjaan

e) Peralatan yang menjangkau pelaksanaan pekerjaan

f) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

g) Sifat pekerjaan monoton atau tidak

Teori kepuasan kerja

Menjelaskan bagaimana karyawan memperoleh kepuasan kerja dibandingkan

karyawan lain yang tidak puas dengan pekerjaan mereka. Rivai (2004 : 475)

menjelaskan teori kepuasan kerja meliputi :

a) Teori ketidaksesuaian
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang berdasarkan selisih antara
apa yang seharusnya didapatkan dengan kenyataan yang didapatkan
seseorang. Seseorang yang merasa telah melebihi apa yang seharusnya
didapatkan akan mendapatkan kepuasan yang semakin meningkat,

sehingga terdapat perbedaan yang positif.
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b) Teori keadilan
Teori ini menjelaskan bahwa kepuasan seseorang tergantung pada ada atau
tidak keadilan pada suatu situasi. Situasi yang dimaksud adalah situasi
dalam pekerjaan mereka. Teori keadilan memiliki komponen utama yaitu
input, hasil, keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi
karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya seperti pendidikan,
pengalaman, kecakapan, jumlah tugas, peralatan atau perlengkapan yang
digunakan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang
dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya
seperti upah gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan
kesempatan untuk berhasil aktualisasi diri. Sedangkan karyawan selalu
membandingkan kepuasan yang mereka dapat dengan orang perusahaan
yang sama, atau ditempat lain atau bisa pula dengan dirinya di masa lalu.
c) Teori dua faktor

Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu
kepuasan dan ketidakpuasan. Kepuasan adalah faktor-faktor yang
dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan
yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi,
kesempatan memperoleh penghargaan, dan promosi. Jika faktor-faktor
tersebut terpenuhi akan menimbulkan kepuasan, namun jika tidak

terpenuhi akan menimbulkan ketidakpuasan.

Ketidakpuasan adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan, yang
terdiri dari gaji/upah, pengawasan, hubungan antarpribadi, kondisi kerja, dan

status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan
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dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini akan membuat karyawan tidak
puas. Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan

tersebut, maka karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

e. Komitmen organisasi

Komitmen organisasi adalah kondisi keberadaan karyawan berkomitmen untuk
membantu dalam pencapaian tujuan organisasi, dan melibatkan tingkat
identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan (Caught & Shadur, 2000). Itu adalah
respons emosional yang dapat diukur melalui perilaku, keyakinan, dan Sikap dan

dapat berkisar dari sangat rendah hingga sangat tinggi.

Meyer dan Allen (1997) telah mengidentifikasi tiga jenis komitmen organisasi:

afektif, kelanjutan, dan normatif.

1) Komitmen afektif atau moral terjadi ketika individu sepenuhnya merangkul
tujuan dan nilai-nilai organisasi. Mereka menjadi terlibat secara emosional
dengan organisasi dan merasa bertanggung jawab secara pribadi untuk tingkat
organisasi kesuksesan. Orang-orang ini biasanya menunjukkan tinggi tingkat
kinerja, sikap kerja positif, dan keinginan untuk tetap bersama organisasi.

2) Komitmen kelanjutan atau kalkulatif terjadi ketika individu mendasarkan
hubungan mereka dengan organisasi apa yang mereka terima sebagai imbalan
atas upaya mereka dan apa akan hilang jika mereka pergi (yaitu, membayar,
tunjangan, asosiasi). Orang-orang ini melakukan upaya terbaik mereka hanya

saat penghargaan sesuai dengan harapan mereka.
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3) Komitmen normatif terjadi ketika individu tetap ada dengan organisasi
berdasarkan standar yang diharapkan dari perilaku atau norma sosial. Nilai-
nilai individu ini kepatuhan, kewaspadaan, dan formalitas.

4) Saran penelitian bahwa mereka cenderung menampilkan sikap dan perilaku

yang sama dengan mereka yang memiliki komitmen afektif.

Zangaro (2001) mengemukakan bahwa tipe tambahan, alienatif Komitmen,
mungkin juga ada. Zangaro menulis bahwa ini terjadi ketika individu merasa
mereka memiliki sedikit atau tidak ada kontrol atau dampak, dan akan
melakukannya suka meninggalkan pekerjaan mereka. Karyawan ini biasanya

menunjukkan rendah tingkat kinerja.

Meyer dan Allen (1991) merekomendasikan komitmen karyawan dipelajari dari
sikap dan perilaku perspektif. Perspektif sikap berfokus pada identifikasi acara
yang berkontribusi pada pengembangan komitmen. Itu perspektif perilaku
berfokus pada mengidentifikasi kondisi di mana perilaku, setelah diperagakan,

cenderung diulangi, bersamaan dengan perilaku efek pada perubahaan sikap.

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu adalah penelitian yang telah dilakukan sebelum penelitian ini.
Penelitian-penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah
dilaksanakan oleh peneliti terdahulu yang terkait faktor-faktor dominan yang
mempengaruhi TO-1 karyawan berikut merupakan penelitian terdahulu yang

digunakan :
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Penulis

Judul

Hasil penelitian

Lee, Chun-
chang, et al
(2010)

A Study On Factors
Affecting  Turnover
Intention Of Hotel
Empolyees

Hasil empiris menunjukkan

hubungan rekan kerja memiliki efek
positif pada kepuasan kerja,

Hasil juga menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki efek positif
pada kepuasan kerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaji berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi
hasil juga menunjukkan bahwa gaji
karyawan hotel tidak akan signifikan
mempengaruhi turnover intention.
Hasil survei menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki efek positif
pada komitmen organisasi.

Hasil menunjukkan bahwa komitmen
organisasi karyawan dapat dijelaskan
dengan kepuasan Kerja, hasil juga
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan
kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. hasil
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memiliki efek negatif pada
turnover intention.

Muhammad
Marzuki Khasan
(2018)

Pengaruh Modal
Psikologis Dan
Spiritualitas Di
Tempat

Kerja Terhadap
Prestasi Kerja
Karyawan Dengan
Sikap Kerja Sebagai
Variabel Mediasi

Sikap kerja terbukti memediasi
pengaruh  modal psikologis dan
spiritualitas di tempat kerja terhadap
prestasi kerja karyawan. Harapan
menjadi  dimensi  yang  memiliki
pengaruh paling baik untuk variabel
modal psikologis. Kehidupan batin
menjadi  dimensi  yang  memiliki
pengaruh paling

baik untuk variabel spiritualitas di
tempat kerja. Sedangkan kepuasan
kerja terbukti menjadi dimensi yang
memiliki pengaruh paling baik untuk
variabel sikap kerja. Karyawan dan
perusahaan sebagai sebuah satu
kesatuan dalam hubungan industrial
harus selalu berupaya meningkatkan
dan menjaga prestasi kerja, yaitu
dengan mengelola dan memperhatikan
faktor faktor yang mempengaruhinya.
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C. Rerangka Pemikiran

Kerangka berfikir merupakan gambaran hubungan antar variabel penelitian.
Sugiono (2012) mengemukakan bahwa kerangka berfikir merupakan konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir menggambarkan
keterkaitan antara variabel peneliti secara jelas berdasarkan teori-teori yang
mendukung. Berdasarkan jurnal-jurnal yang dijadikan acuan penelitian, maka
rerangka pemikiran yang digambarkan dalam penelitian ini sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Hi | Hubungan rekan kerja (X)

H2| Lingkungan kerja (X,)

Turnover Intention

(Y)

Hsz | Gaji (X3)

Ha| Kepuasan kerja (X4)

\V/

Hs | Komitmen organisasi (Xs)

D. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara atau jawaban atas permasalahan penelitian

yang memerlukan data untuk menguji kebenaran dugaan tersebut. Dapat

dikatakan bahwa hipotesis merupakan pernyataan hubungan yang mungkin terjadi

antara dua variabel. Maka hipotesis dari penelitian ini adalah.

H;: Ada pengaruh negatif signifikan hubungan rekan kerja terhadap TO-I pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

H.: Ada pengaruh negatif signifikan lingkungan kerja terhadap TO-l pada

karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.
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Hs: Ada pengaruh negatif signifikan gaji terhadap TO-I pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung.

H4: Ada pengaruh negatif signifikan kepuasan kerja terhadap TO-l pada
karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.

Hs: Ada pengaruh negatif signifikan komitmen organisasi terhadap TO-I pada

karyawan Bank BUMN di Provinsi Lampung.



I11. METODOLOGI PENILITIAN

A. Objek Penelitian
Objek penelitian dalam penelitian ini adalah mengenai faktor-faktor dominan
yang mempengaruhi TO-1 karyawan, penelitian ini dilakukan terhadap karyawan
yang bekerja pada Bank BUMN di Provinsi Lampung yaitu, Bank Negara
Indonesia (BNI), Bank Rakyat Indonesia (BRI), Bank Tabungan Negara (BTN),
serta Bank Mandiri.
B. Jenis Penelitian
Menurut Oei (2010) ada tiga jenis riset atau penelitian yang dilakukan oleh
peneliti, pada informasi yang akan dicari dalam riset sumber daya manusia, yaitu:
1. Penelitian eksploratori
Penelitian eksploratori merupakan desain penelitian dengan tujuan utama
memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah
manajemen sumber daya manusia yang sebenarnya atau hanya sekedar untuk
mengetahui permasalahan awal atau ada tidaknya masalah dalam sumber daya
manusia.
2. Penelitian deskriptif
Penelitian deskriptif merupakan desain penelitian dengan tujuan utama

menggambarkan sesuatu dan merupakan lanjutan dari penelitian eksploratori.
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3. Penelitian kausal
Penelitian kausal merupakan desain penelitian dengan tujuan utama
membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. VVariabel yang mempengaruhi
disebut variabel bebas, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel

terikat.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat diambil kesimpulan bahwa penelitian ini
termasuk kedalam desain penelitian kausal yang membuktikan hubungan sebab

akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi.

C. Sumber Data

1. Data primer

Data primer adalah informasi yang diperoleh dari pihak pertama yang berkaitan

dengan variabel penelitian yang diteliti (Sekaran, 2006). Berdasarkan sifatnya,

data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu:

a. Data kualitatif, bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari sumbernya
mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para karyawan yang
terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk mengutarakan pendapat.

b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data
kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh
langsung, seperti jumlah pegawai, tingkat penilaian prestasi, absensi, dan data-
data lainnya yang menunjang penelitian ini. Jenis data yang digunakan sebagai

dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah data primer yang
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diperoleh dari karyawan yang bekerja pada Bank BUMN di Provinsi Lampung
sebagai responden dengan instrumen utama berupa kuesioner.

Data sekunder

Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang
telah ada seperti dari website, internet, catatan atau dokumentasi perusahaan

dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian.

. Populasi dan Sampel

. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2009). Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Bank BUMN di Provinsi
Lampung yaitu, Bank Negara Indonesia (BNI), Bank Rakyat Indonesia (BRI),

Bank Tabungan Negara (BTN), serta Bank Mandiri.

. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2009). Penelitian dengan jumlah populasi yang
besar sehingga tidak memungkinkan untuk mempelajari semua yang ada
dalam populasi misalnya keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka penelitian
dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut (Sugiyono,
2009). Populasi dalam penelitian ini tidak diketahui jumlahnya secara pasti.
Apabila populasi tidak diketahui, menurut Hair et all dalam Supranto

(2010:46) merekomendasikan ukuran sampel yang sesuai berkisar antara 100-
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200 responden. Jumlah sampel minimal adalah 5 kali dari jumlah item
pertanyaan yang terdapat dikuesioner. Total pertanyaan dalam penelitian ini
adalah 33 pertanyaan, sehingga minimal ukuran sampel penelitian ini adalah
33 x 5 = 165 responden. Pada penelitian ini peneliti menyebarkan kuesioner
sebanyak 165 responden, namun jumlah kuesioner yang terisi sebanyak 111

kuesioner, sehingga data yang diolah sebanyak 111 kuesioner

Pengambilan sampel yang tepat adalah menggunakan teknik sampling untuk
menentukan sampel yang akan digunakan. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan pada penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling.
Menurut Sugiyono (2009), teknik non probability sampling adalah teknik
yang tidak memberi peluang/kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.. Pengambilan sampel dalam
penelitian ini dibagikan kepada karyawan yang bekerja di Bank BUMN

Provinsi Lampung.

E. Variabel Penelitian

Wijaya (2013) mengartikan variabel sebagai suatu yang dapat digunakan untuk

membedakan atau merubah nilai, sebagai sinonim dari konstruk yang dinyatakan

dengan nilai atau angka. Variabel berdasarkan hubungannya dapat dikelompokkan

menjadi beberapa variabel yaitu :

1. Variabel bebas (independen) adalah variabel yang mempengaruhi atau

variabel yang nilainya tidak dipengaruhi oleh variabel lain. Pada penelitian ini
variabel bebasnya adalah hubungan rekan kerja, gaji, lingkungan Kerja,

kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
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2. Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang dipengaruhi (respon) atau
variabel yang nilainya tergantung oleh perubahan variabel yang lain. Pada

penelitian ini variabel terikatnya adalah Turnover Intention.

F. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Definisi operasional adalah penentuan konstruk sehingga menjadi variabel yang
dapat diukur. Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelas dari

masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator

indikator yang membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat

pada Tabel berikut :

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel | Definisi Variabel Indikator Skala

Variabel Dependent ()
Turnover Sebuah keinginan secara Memikirkan untuk | Skala Likert
Intention (Y) | sengaja dan sadar untuk keluar (Thinking of | (SS, S, N, TS,

meninggalkan organisasi Quitting) STS).

dan memandang turnover Pencarian alternatif

intention sebagai pekerjaan (intention

pernyataan tentang to search for

perilaku spesifik yang alternatives)

berhubungan dengan Niat Untuk keluar

penarikan diri dari (intention to Quit)

organisasi.

Tett dan Meyer (1993)

dalam Chun Chang Lee,

Chun Chang. et al (2011)
Variabel Independen (X)
Hubungan Hubungan seseorang atau Kompetisi yang | Skala Likert
rekan kerja sekelompok orang yang sehat (SS,S,N, TS,
(Xy) mempunyai posisi Karyawan saling | STS).

sederajat untuk bekerja menghormati

sama dalam mendukung Karyawan saling

setiap pekerjaan yang bekerja sama dalam

diberikan menyelesaikan

Tett dan Meyer (1993) masalah

dalam Chun Chang Lee, Suasana

Chun Chang. et al (2011) kekeluargaan yang

ada

Lingkungan Lingkungan Kerja adalah Penerangan / cahaya | Skala Likert
kerja (X3) segala sesuatu yang ada ditempat kerja. (SS,S,N, TS,
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disekitar pekerja dan yang | 2. Sirkulasi udara | STS).
dapat mempengaruhinya ditempat kerja.

dalam menjalankan tugas- | 3. Kebisingan ditempat

tugas yang dibebankan, kerja.

misalnya kebersihan, | 4. Bau tidak sedap
musik, dan sebagainya. ditempat kerja.

Tett dan Meyer (1993) | 5. Keamanan ditempat
dalam Chun Chang Lee, kerja

Chun Chang. et al (2011)

Gaji (X3) Tingkat persepsi dan | 1. Gaji merupakan | Skala Likert
perasaan seseorang baik kepuasan karyawan | (SS, S, N, TS,
secara positif atau negatif | 2. Struktur gaji STS).
terhadap gaji yang mereka | 3. Peningkatan gaji
dapatkan  dan  dapat
mempengaruhi  individu
tersebut dalam bekerja di
suatu organisasi
Tett dan Meyer (1993)
dalam Chun Chang Lee,

Chun Chang. et al (2011)

Kepuasan Kepuasan kerja sebagai | 1. Kepuasan terhadap | Skala Likert

kerja (X4) keadaan emosional yang pekerjaan itu sendiri. | (SS, S, N, TS,
menyennagkan atau tidak | 2. Kepuasan terhadap | STS).
menyenagkan dengan gaji.
mana para karyawan | 3. Kepuasan terhadap
memandang pekerjaan promaosi.
mereka. 4. Kepuasan terhadap
Tett dan Meyer (1993) pengawasan
dalam Chun Chang Lee, | 5. Kepuasan terhadap
Chun Chang. et al (2011) rekan kerja.

6. Kondisi Kerja

Komitmen Kondisi keberadaan | 1. Komitmen  afektif | Skala Likert

Organisasi karyawan  berkomitmen atau moral (SS,S, N, TS,

(Xs) untuk membantu dalam | 2. Komitmen STS).
pencapaian tujuan kelanjutan atau
organisasi, dan kalkulatif
melibatkan tingkat | 3. Komitmen normatif
identifikasi, keterlibatan,

dan kesetiaan

Tett dan Meyer (1993)
dalam Chun Chang Lee,
Chun Chang. et al (2011)

G. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk

memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam penelitian skripsi.
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Menurut Wijaya (2013) ada beberapa metode dalam pengumpulan data dalam
penelitian, yaitu :
1. Kuesioner
Menurut Wijaya (2013) kuesioner adalah pertanyaan formal secara konsisten,
terangka dan tertulis yang ditujukan untuk memperoleh informasi dari
responden. Kuesioner merupakan meteode pengumpulan data yang efektif dan
efisien karena dapat dibagikan secara langsung, disuratkan, maupun
disebarkan dalam bentuk formulir secara online.
Kuesioner memiliki alternatif jawaban yang sejenis atau sama dalam berbagai
macam pertanyaan yang diberikan membuat responden dapat jawaban dari
pertanyaan-pertanyaan yang diberikan dengan waktu yang relatif singkat.
kuesioner yang disebarkan berkaitan dengan faktor-faktor dominan yang
mempengaruhi TO-l, kuesioner yang digunakan adalah gabungan dari
kuesioner yang telah dipatenkan dan telah terpublikasi pada jurnal
Internasional. Kuesioner yang disebarkan dalam penelitian ini terdiri dari
empat bagian yaitu:
a. Komponen pernyataan tingkat gaji diadopsi dari Balzer, et al. (1997)
dalam Lee, Chun Chang. et al (2011) dengan total 3 pernyataan.
b. Komponen pernyataan hubungan dengan rekan kerja diadopsi dari Balzer,
et al. (1997) dalam Lee, et al. (2011) dengan total 5 pernyataan.
c. Komponen pernyataan lingkungan kerja diadopsi dari Balzer, et al. (1997)
dalam Lee, et al. (2011) dengan total 4 pernyataan.
d. Komponen pernyataan kepuasan kerja diadopsi dari Camman, et al. (1979)

dalam Lee, et al. (2011)dengan total 3 pernyataan.
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e. Komponen pernyataan komitmen organisasi diadopsi dari Porter, et al.
(1974) dalam Lee, et al. (2011) dengan total 8 pernyataan.
f. Komponen pernyataan turnover intention diadopsi dari Spector, et al.

(1984) dalam Lee, et al. (2011) dengan total 3 pernyataan.

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari item pernyataan
positif dan negatif. Pengukuran kuesioner menggunakan skala likert, yaitu

menggunakan pembobotan yang diberikan pada setiap jawaban responden.

Pembobotan terhadap item pernyataan dalam kuesioner sebagai berikut :
a. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi bobot 5.

b. Jawaban Setuju (S) diberi bobot 4.

c. Jawaban Netral (N) diberi bobot 3.

d. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi bobot 2.

e. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi bobot 1.

2. Studi kepustakaan
Penelitian dilakukan dengan mempelajari literatur dan buku yang
berhubungan dengan penulisan skripsi, seperti karya ilmiah, jurnal, buku dan

hal-hal yang berhubungan dengan penelitian.

H. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji validitas
Menurut Ghozali (2011) uji validitas digunakan untuk mengukur valid
tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
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kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian
ini adalah analisis faktor dengan bantuan software SPSS. Pengukuran
tingkat interkorelasi antar variabel dapat dilakukan analisis faktor
menggunakan Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO
MSA). Proses analisis dapat dilanjutan apabila nilai KMO MSA lebih
besar dari 0,5. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai
factor loading > 0,5. Nilai factor loading yang kurang dari 0,5 dan terjadi
cross loading harus dikeluarkan sampai tidak ada lagi nilai factor loading

yang kurang dari 0,5.

. Uji reliabilitas

Menurut Ghozali (2011) uji reliabilitas adalah ketepatan instrumen dalam
pengukuran. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program
SPSS dan menggunakan teknik pengukuran chronbach Alpha, hasil
pengujian dapat dikatakan reliabel apabila chronbach Alpha > 0,6 dengan

rumus sebagai berikut:

k To®b
R=(ﬁ)1—l at?

Keterangan:

R : Reliabilitas instrumen

K : Banyaknya butir pertanyaan
Yo2b : Jumlah varian butir

o2t : Varian total
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3. Uji Normalitas
Menurut Sugiyono (2011), statistik parametris mensyaratkan bahwa setiap
variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal maka sebelum
pengujian hipotesis dilakukan terlebih dahulu pengujian normalitas data.
Uji normalitas dilakukan pada variabel yang akan diteliti. Uji normalitas
digunakan untuk menentukan penggunaan statisik uji parametrik dan non-
parametrik. Uji parametrik apabila menunjukkan data berdistribusi normal,
sedangkan apabila data menunjukkan berdistribusi tidak normal, maka
menggunakan uji non parametrik. Uji normalitas data dilakukan dengan
normalitas univariate dan multivariate. Univariate melihat nilai CR pada

Skewness diharapkan disekitar + 2,58.

Analisis Data
Data yang didapatkan dari kuesioner selanjutnya diolah dan dilakukan
analisis. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan sebuah metode untuk
menentukan hasil penelitian dan kemudian dideskripsikan dari hasil penelitian
tersebut.
1. Alat Analisis Data
Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda yaitu dengan rumus

Y=a+P1 X1+ PB2X2+ B3 X3+ BaXs + 5 X5+ et

Keterangan:
Y : Turnover Intention
X1 : Hubungan rekan kerja

X2 : Gaji



X3

X4

Xs
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: Lingkungan kerja
: Kepuasan kerja
: Komitmen organisasi

: Konstanta

bi1.bs : koofisien X

. error (Sugiyono, 2013)

2. Uji Hipotesis

a. Ujit Statitik

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Sugiyono,

2013), hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

Ho: bi= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh hubungan
rekan kerja terhadap Turnover Intention.

Hi: bi# 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh Hubungan rekan
kerja terhadap Turnover Intention.

Ho: b= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh lingkungan
kerja terhadap Turnover Intention.

Ha: bo# 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap Turnover Intention.

Ho: bs= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh gaji terhadap
Turnover Intention.

Hs: bs# 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh gaji terhadap

Turnover Intention.
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4) Ho: bs= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh kepuasan
kerja terhadap Turnover Intention.
H4: bs# O, artinya secara parsial terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap Turnover Intention.

5) Ho: bs= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh komitmen
organisasi terhadap Turnover Intention.
Hs: bs# 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh komitmen

organisasi terhadap Turnover Intention.

Dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig <a (0,05), menggunakan
rumus:

b
Chitung™ 3b

Keterangan:

b : koofisien regresi variabel indpenden

db : standar deviasi koofisien regresi variabel independen

Pengujian ini dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan
sebagai berikut:

1) Jika thitung > tranel, maka hipotesis didukung.

2) Jika thitung < taber, Maka hipotesis tidak didukung.

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi

linier berganda menggunakan SPSS (Sugiyono, 2013).
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b. Uji F Statitik
Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikansi sebesar
5%, jika Fniwung > Fraper, Maka H, tidak didukung berarti masing-masing
variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen. Jika Fhiung < Fravel, maka Ho didukung yang berarti
masing-masing variabel independen secara bersama-sama tidak

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2013).

c. Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen
(Sugiyono, 2013). Dari koefisiensi determinasi ini (R?) dapat diperoleh
suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan dari beberapa variabel X
terhadap variasi naik turunnya variabel Y. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel

dependen terbatas.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen
yaitu hubungan rekan kerja, gaji karyawan, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi (X) terhadap variabel dependen yaitu Turnover Intention (Y)
secara signifikan, uji yang digunakan untuk mengetahui pengaruh tersebut
menggunakan uji t. berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang terdapat pada
Bab 1V, maka bisa diambil kesimpulan untuk menjawab rumusan masalah sebagai
berikut:
1. Hubungan Rekan Kerja
Tidak ada pengaruh variabel X; terhadap variabel Y pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung. Aspek penting dalam hubungan antar rekan
kerja adalah keterikatan. Keterikatan tim didefinisikan sebagai tingkat dimana
anggota tertarik pada tim dan termotivasi untuk tetap bersamanya.
2. Lingkungan Kerja
Tidak ada pengaruh variabel X, terhadap variabel Y pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung. Lingkungan kerja merupakan hal penting yang
harus diperhatikan oleh perusahaan karena lingkungan kerja merupakan

tempat dimana karyawan bekerja dan melakukan aktivitas setiap harinya.
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3. Gaji
Tidak ada pengaruh variabel X3 terhadap variabel Y pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung. Bagi karyawan, gaji merupakan sesuatu yang
jelas dan penting dalam memenuhi kebutuhan ekonomi mereka. Kepuasan gaji
dianggap penting karena dapat mempengaruhi sikap dan perilaku mereka.

4. Kepuasan Kerja
Tidak ada pengaruh variabel X, terhadap variabel Y pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung. kepuasan kerja (job satisfaction) adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak meyenangkan karyawan
dengan pekerjaan mereka.

5. Komitmen Organisasi
Tidak ada pengaruh variabel Xs terhadap variabel Y pada karyawan Bank
BUMN di Provinsi Lampung. Komitmen organisasi adalah kondisi
keberadaan karyawan berkomitmen untuk membantu dalam pencapaian tujuan

organisasi dan melibatkan tingkat identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dibahas sebelumnya, dapat dikemukakan

beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan, peneliti

selanjutnya, dan pihak-pihak lain. Adapun saran yang diberikan antara lain :

1. Manajemen Bank BUMN di Provinsi Lampung diharapkan untuk
mempertahankan dan meningkatkan hubungan rekan kerja terutama rekan-
rekan kerja karyawan yang dapat menyenangkan

2. Manajemen Bank BUMN di Provinsi Lampung diharapkan untuk

mempertahankan lingkungan kerja terutama dalam melengkapi alat dan
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fasilitas kerja di bank.

Manajemen Bank BUMN di Provinsi Lampung diharapkan untuk
meningkatkan gaji terutama mengenai insentif ketika karyawan yang
melakukan pekerjaan tambahan.

Manajemen Bank BUMN di Provinsi Lampung diharapkan untuk
mempertahankan kepuasan kerja terutama mengenai kebanggaan pada tempat
kerja dan rekan-rekan karyawan.

Bagi manajemen Bank BUMN di Provinsi Lampung diharapkan untuk
mempertahankan komitmen organisasi terutama mengenai masa depan karir

karyawan di bank.
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