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Abstrak

Kepuasan kerja merupakan sebagian suatu sikap, umum individu pada pekerjaannya, yakni selisih
antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dengarfbanyaknya yang pekerja yakin
seharusnya diterima. Tujuan dari penelitiah ini yditu untuk mengetahti hubungan kepuasan kerja
dengan turnover intention pada karyawandBank BPR Ingin Jaya. Mefode penelitian yang digunakan
adalah dengan pendekatan kuantitatif. Subjek penelitian) berjumlah 63 karyawan dengan
menggunakan teknik fotal sampling Karena semua anggéta populasi dijadikan sampel. Pengambilan
data menggunakan teknik metode, skalafLikert. Hasil penclitian menunjukkan bahwa terdapat
korelasi antara variabel kepdasan ketja dengan furnoverintention. Hasil ifinditunjukkan dengan nilai
koefisien 1=-0,277 nilai p=0,028,(p£0,05) yang berarti ada hubungan negatif afitara kepuasan ketja
dengan surnover intentiofiy)ika semakin tinggigkeptiasafhkérja karyawan,imaka semakin rendah tingkat
turnover intention pada karyawan tersebut. (Sebalikfiya, jika keptasan’kefja ‘karyawan rendah, maka
pada karyawan tersebutieenderung memilikivtingkat surnover intentionyang tinggi.

Kata Kuncit Kepaasan kerja, Kagyaweag, Thrmover intention

Pendahuluan

Keterkaitan gmerupakan” antara kinerjaypctusahaan dengan karyawan menimbulkan
hubungan yang saling ‘fhempengaruhi. Kondisi dan perilaku karyawan yang dimiliki perusahaan
dapat berdampak negatif maupun pesitif bagi kinerja yang dimiliki perusahaan. Dampak zurmover
karyawan terhadap biaya adalah timbulnya biaya yang tinggi untuk rekrutmen, seleksi dan
pelatihan potensi serta skill bagi para karyawan yang baru hingga menjadi karyawan yang
memberikan manfaat bagi perusahaan. Turnover karyawan yang tinggi akan mempengaruhi pula
motivasi karyawan yang masih bertahan untuk meninggalkan perusahaan. Tingginya tingkat
turnover karyawan dapat mengganggu efisiensi pengelolaan perusahaan karena karyawan yang
memiliki pengalaman dan keterampilan yang meninggalkan perusahaan dapat mengganggu
jalannya perusahaan. Tujuan utama dari adanya perusahaan adalah menyediakan fasilitas yang

nyaman bagi karyawan schingga karyawan betah dan bisa bekerja dengan baik dan sudah



menjadi tugas pihak perusahaan untuk tidak abai terhadap kondisi kesejahteraan maupun

kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan kerja merupakan apa yang dirasakan seseorang mengenai pekerjaannya,
seseorang merasa puas dengan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut sesuai dengan harapan
seperti jenis pekerjaannya, rekan ketja, penyelia yang kompeten, bawahan yang produktif, serta

upah yang sesuai deng performa (George & Jones, 2008).

Berdasarkan hasil wawancara pra penelitian menjelaskan bahwa mengapa karyawan
keluar masuk salah satunya dikarenakan sudah mendapatkan perkerjaan yang lebih layak lagi
dari sebelumnya, serta beberapa karyawan yang lulus sebagai pegawai negeri. Untuk kepuasan
kerja keryawan di Bank BPR Ingin Jaya, Aceh Besarimasih sangat rendah, sebab atasan
langsung memberikan sanksi yang tidak diinginkan l€h karyawannya, seperti saat karyawan
yang libur melewati batas akan dikenakas sanksi‘atau diberikaf*suratyperingatan, karyawan yang
tidak mencapai target akan dipotong gaji, bahkan sampai menurugkan jabatan karyawan (hasil

wawancara dengan subjek EJ pada‘hari senin 23/04/2019);

Data yang diperolelydari Bank BPRyIngin Jaya Aceh Besar ‘tegkait dengan jumlah
masuk dan keluar Karyawan selama talun®2016¢sampai dengan ‘tahun 2019 dan dapat
disimpulkan bahwajumlalydapat dilihat persentase zurnoverfpadakaryawan Bank BPR Ingin Jaya
mengalami gtfen pefiingkatan dafi, tahun 2016 sampai tahun 2019. Penyebab hal tersebut
kemungkinafngddikarenakan bebanykerja yang berlebihan ‘dan tekanan dari atasan yang tidak
proporsional mengakibatkanskeppasan ketjaqyang taenurun. Manurung dan Ratnawati (2012)
dalam penelitiannyad menjelaskan dikarefiakan_rendahnya kepuasan yang dirasakan karyawan

terhadap pekerjaannya dapat menjadi proses awal timbulnya zzrnover intention.

Bedasarkan latar belakang masalah di atas mengenai Bank BPR Ingin Jaya yang masih
dirasakan kurang bagi karyawan, karena karyawan masih belum mendapatkan kepuasan kerja
yang baik dari perusahaan atau atasannya, sehinga karyawan ingin keluar dari perusahaan
tersebut, maka penelitian tertarik untuk melakukan penelitian dengan berjudul “Hubungan
Kepuasan Kerja Dengan Turnover Intention Pada Karyawan Bank Perkreditan Rakyat (BPR) Ingin
Jaya Aceh Besar”.
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Tinjauan Pustaka
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka (Handoko,2007).
Sedangkan Fritzsche & Parrish (2005) mendefinisikan kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang positif dan menyenangkan yang dihasilkan dari penghargaan atas pekerjaan atau

pengalaman kerja seseorang.

Robbins (2017) mendefinisikan kepuasan ketja sebagai suatu sikap umum individu pada
pekerjaannya, yakni selisih antara banyaknya ganjafan yang diterima seorang pekerja dengan
banyaknya yang pekerja yakini seharusnya diterima. Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap
seorang karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, sctta kerjasama antara pimpinan
dan sesama karyawan. Kepuasan kega merupakan suatufperbedaany antara seberapa banyak
sesuatu yang scharusnya diterima, dengan seberapa bamyakisesuatu yang sebenarnya diterima,
dengan kata lain seorang karyawwanidikatakan puas terhadap pekerjaannya apabila terdapat
keadilan antara kewajiban yang haruis dilakukan karyawan terhadap ‘pefisahaan dan hak yang

diberikan perusahaan#erhadap karyawan,
Turnover Intention

Turnguér intention (keinginan berpindah kerja) faerupakan kecenderungan atau intensitas
individu untuk “meninggalkans®tganisasi dengan“berbagai alasan dan diantaranya keinginan
untuk mendapatkan peketjaansyang lebihbaik (Sukwandi dan Meliana, 2014). Kemudian Samad
(2006) menggambarkafi hal tersebut sebagai, keinginan yang disadari untuk mencari alternatif

pekerjaan dalam organisasi lainnya.

Booth & Hamer (2007) mengartikan zurmover intention adalah dampak terburuk dari
ketidakmampuan suatu organisasi dalam mengelola perilaku karyawan sehingga karyawan
merasa memiliki keinginan untuk berpindah ketja yang tinggi. Turnover intention juga merupakan
ketidakpuasan terhadap suatu peketjaan yang dapat memicu keinginan seseorang untuk keluar

mencari pekerjaan yang baru.

Allen (2004), menjelaskan bahwa pindah ketja atau #umover merupakan wujud keinginan
dari katyawan untuk berhenti dati suatu organisasi/perusahaan dan pindah kerja ke

organisasi/perusahaan lainnya dengan alasan tertentu. Pindah kerja dapat dikelompokan
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menjadi beberapa jenis yaitu pindah kerja sukarela (woluntary turnover) yang merupakan
keputusan karyawan itu sendiri untuk meninggalkan organisasi yang disebabkan oleh faktor
ketertarikan dan peluang ketersediaan lapangan kerja saat ini. Biasanya, jika yang pindah kerja
karyawan yang bertalenta dan perusahaan hanya mempunyai karyawan yang berkualitas ini
terbatas, maka akan timbul masalah pada perusahaan tersebut. Jenis selanjutnya ialah pindah
ketja terpaksa (7nvoluntary turnover) dimana inisiatifnya berasal dati organisasi/perusahaan tempat
karyawan tersebut beketja. Misalnya, organisasi/perusahaan akan merampingkan organisasinya,
bisnis perusahaan menurun, kinerja karyawannya buruk sehingga harus diputuskan hubungan
kerjanya. Karyawan yang terkena kebijakan perusahaan harus mencari pekerjaan di
organisasi/perusahaan lain. Biasanya, pindah kegjar ini dilakukan pula ketika petusahaan

diakuisisi oleh perusahaan lain.

Metode Penelitian
Pendekatan Penelitian

Penelitian ini merupakamypenelitidn korelasi'yang menggunakan pendekatan kuantitatif,
yaitu semua informasi diwtjudkan’ dalam angka dan“di@nalisis berdaSagkan analisis statistik.
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengujihipotesisfyang telah diajukan dengan cara mencari

hubungan-hubungan, variabel bebas terhadap vagiabel terikat.
Sampel Penelitian

Populasi adalah vfilayalmgeneralisasi yafiguterditl atas objek/subjek yang mempunyai
kuantitas dan karaktefistik tertentu yang ditetapkan-eleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannyay(Sugiyono, 2010), Pepulast dalam penelitian ini adalah karyawan Bank
BPR Ingin Jaya, Aceh Besar denganiyjumlah 63 karyawan.

Metode Pengumpnlan Data

Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah
menggunakan metode skala. Skala cukup memberikan informasi tertentu yang ingin diketahui
dari subjek penelitian (Arikunto, 2010). Subjek diminta agar dapat merespon sejumlah
pernyataan yang sesuai dengan keadaan dirinya, tujuannya adalah untuk mengungkap hal-hal

yang sedang diteliti.
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Teknik Analisis Data

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik fota/ sampling.
Teknik zotal sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana keseluruhan dari populasi
digunakan untuk dijadikan sampel. Menurut Sugiyono (2010) penggunaan total sampling
dikarenakan jumlah populasi yang tersedia terbatas, atau kurang dari 100. Adapun ciri-ciri
sampel yang digunakan adalah karyawan tetap yang bekerja di Bank BPR Ingin Jaya, Aceh Besar
dengan jumlah 63 karyawan, karyawan tetap dinilai lebih mengerti tentang situasi dan kondisi

perusahaan.
Hasil Penelitian

Peneliti melakukan uji korelasi untuk mengetahni adanya hubungan antara variabel
bebas yaitu kepuasan kerja terhadap variabel terikatsaitu furnoveriutention. Peneliti menjabarkan

hasilnya dalam tabel berikut:

Tabel.1 Korelasi
Kepuasan Kerja Dan Turnover Intefition Pada Karyawan Bank BPR Ingin Jaya Aceh

Besar
Cotrelations
TurnoverIntenti
KepuasanKefja on
KepuasanKetja Pearson Correlation 1 _277*
Sig. (2-tailed) .028
N 63 63
TurnoverInténtion) Reafson Correlation _277* 1
Sig. (2-tailed) .028
N 63 63

*. Correlation is significant at the,0.05 1evel (2-tailed).
Sumber: Olah data SPSS version 22 For Windows

Pembahasan

Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan adanya hubungan negatif antara
kepuasan kerja dengan furnover intention, temuan ini sejalan dengan beberapa penelitian yang
telah dilakukan sebelumnya yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki sumbangsih
negatif yang besar dan konsisten terhadap keputusan seorang karyawan untuk memutuskan
keluar dari perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja (Ibrahim, Hilman, Kaliappen, 2016; &

Rismayanti, Al Musadieq, Aini, 2018). Hal tersebut didukung dengan temuan Robbins (2017)
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yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja dihubungkan negatif dengan keinginan untuk keluarnya

karyawan (Turnover Intention) dari perusahaan.

Tingkat kepuasan kerja dalam penelitian ini, lebih dari setengah sampel yang digunakan
berada pada tingkat sedang (73,01%), sedangkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi hanya
19.04% dari total sampel dan sisanya memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah. Hal ini
sesuai dengan perolehan data awal melalui wawancara salah satu karyawan Bank BPR Ingin Jaya
Aceh Besar yang menjelaskan bahwa dikarenakan beban kerja yang betlebihan serta tekanan
dari atasan yang tidak proporsional mengakibatkan persentase yang rendah pada tingkat
kepuasan kerja yang tinggi. Hal tersebut sejalan dengan temuan Barahama, Katuuk, & Oroh
(2019); Mulidya, & Sunaryo (2018) yang menjelaskan_bahwa beban kerja serta tekanan dari

atasan yang berlebihan berimbas pada kepuasan kerja yang buruk.

Selanjutnya, tingkat zurnover intedition dalam penelitian™ini berada pada angka 66.66%,
tetapi hal ini tidak menjadi jaminan bahwatkaryawan Bank BPR Jngin Jaya Aceh Besar tidak
memiliki keinginan untuk meninggalkan Bank BPR#Ingin“Jaya Aceh Besar, berkaca pada data
turnover yang diperoleh daridBank BPR Ingin Jaya Aceh Besar yang mengalami tren peningkatan
dari tahun 2016 sampai tahun 2049 (Tabel 1.1). Femuan Alhamwan &Mat (2015) menjelaskan
bahwa tanpa penanganafl yang baik, zuriover inteytion pada kagyawan akan terus meningkat dan

memyebabkan kerugidn pada perusahaan.

Semegtara itu jika ditinjau dari aspek yang digutidkan dalam penelitian ini, kondisi
kepuasan karyawan Bank BPRIngin Jaya Aceh Besamterhadap kompensasi yang diterima dapat
dikatakan menjadi salah satu‘ifidikator keésejahtétaan, dalam hal tersebut karyawan Bank BPR
Ingin Jaya Aceh Besar'menganggap bahwa kempensasi yang mereka terima telah sesuai dengan
tupoksi yang diembannya. Putriantiyy Hamid, & Mukzam (2014) menunjukkan bahwa aspek
kepuasan kerja terhadap gaji atau kompensasi berkontribusi terhadap intensi seorang tenaga
kerja untuk tidak keluar dari instansi tempatnya bekerja, yang artinya jika seorang karyawan
telah merasa puas dengan upah atau gaji yang diterimanya, maka furmover intention pada karyawan
tersebut dapat diantisipasi. Tetapi menurut temuan dari Singh & Loncar (2010) menjelaskan
bahwa kepuasan seorang karyawan terhadap gaji atau kompensasi tidak serta merta
meminimalkan Zurnover intention, kepuasan kerja secara umum merupakan penentu yang lebih

penting untuk meminimalisir Zzrnover intention.

Selanjutnya jika kepuasan kerja dilihat dari aspek penghargaan, berdasarkan data yang

diperoleh pada penelitian ini, kondisi karyawan Bank BPR Ingin Jaya terhadap kepuasan
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penghargaan menjadi hal yang perlu diutamakan, baik itu penghargaan secara sosial maupun
penghargaan psikologis. Maka dapat dikemukakan bahwa pemberian penghargaan berupa
pujian ataupun materi yang bersifat adil berdasarkan kompetensi dari karyawan berpengaruh
cukup besar terhadap kepuasan kerja karyawan tersebut. Temuan Adi & Ratnasari (2015)
menjelaskan bahwa pemberian penghargaan dengan proses penilaian yang adil terhadap
karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawan tersebut sehingga dapat
meminimalisit timbulnya zurnover intention. Selanjutnya, Adi & Ratnasari (2015) menjelaskan
bahwa praktek dan kebijakan promosi yang dilakukan perusahaan hendaknya bersifat adil bukan
berdasarkan subjektivitas, karena promosi memberikan peningkatan pribadi, tanggung jawab
dan status. Individu yang merasa bahwa keputusan psemosi yang telah ada berlaku dengan baik
akan berpengaruh terhadap kepuasan kerjanya. Déngan kata lain, kebijakan promosi yang tepat
sasaran berdampak positif pada tingkat kepuasamyketja karyawan yang hasil akhirnya dapat

mengecilkan keinginan karyawan untuksmeninggalkan perusahaan,

Aspek kepuasan kerja selanjutnya adalah kepw@san techddap rekan kerja, berdasarkan
dari hasil penelitian yang dilakukan medunjukkan bahwa peran rekan kerja dalam membentuk
situasi yang baik untuk fkepuasan /kerja karyawan, kondisi kedekatan, kéakraban, keterikatan
pada rekan kerja pada, kasyawan Bank/BPRWngif Jaya Aceh Besar)cukup kompak dalam
menghadapi segala tantangan yang dda, seperti saling membantu dalam menyelesaikan tugas
ketika ada gfang kesulitan maupunymeminta bantuan.“Memiliki rekan kerja yang berorientasi
positif berdamipak positif pula defigan iklim lingkunganikerja, karyawan lebih merasa dilibatkan
dan dihargai dalam pencapai@nnya di lingkurigan‘pekérjaan. Hal ini sependapat dengan temuan
Sharafi (2012) menemukan bahwa ketctlibatan,antar sesama karyawan berhubungan negatif
dengan furnover intention'dalam lingkup pekefjaan. Hal tersebut membuktikan bahwa memiliki
perasaan puas terhadap rekan kerja memiliki efek yang mampu mendorong kepuasan seorang

karyawan terhadap pekerjaannya secara umum.

Penjabaran sebelumnya menjelaskan bahwa zwrmover intention tidak serta merta
tereliminasi ketika hanya satu aspek dari kepuasan kerja yang terpenuhi. Berdasarkan hal
tersebut, menjadi penting untuk menjadi perhatian setiap aspek dari kepuasan kerja untuk
menghindari zurnover intention karyawan pada suatu perusahaan. Berdasarkan uraian yang telah
dijabarkan menunjukkan bahwa kepuasan kerja berhubungan negatif dengan furmover intention

karyawan Bank BPR Ingin Jaya Aceh Besar.
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka diperoleh
kesimpulan bahwa Kepuasan Ketja berhubungan dengan #umover intention karyawan Bank BPR
Ingin Jaya Aceh Besar, terdapat adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan zurnover
intention dilihat dari nilai koefisien korelasi sebesar -0,277 dan nilai sig 0,028 (p < 0,05) yang
artinya jika semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka semakin rendah tingkat furmover
intention. Sebaliknya jika kepuasan kerja karyawan rendah maka karyawan tersebut cenderung

memiliki tingkat zurnover intention yang tinggi.
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