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ABSTRAK

Penurunan jumlah sumber daya manusia dan tingkat turnover yang tinggi pada
perawat terus menjadi masalah global yang perlu diselesaikan oleh organisasi
kesehatan. Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang dihadapkan dengan tantangan
berkurangnya sumber daya yang disebabkan oleh penerimaan karyawan di pekerjaan
baru dengan status sebagai pegawai tetap. Keadaan ini menjadikan pihak manajemen
harus melakukan penyaringan untuk memeroleh sumber daya yang dibutuhkan.
Penelitian ini akan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
melalui mediasi komitmen organisasi. Jenis penelitian ini adalah observasional dengan
desain cross-sectional. Metode pengambilan sampel yang akan digunakan pada
penelitian ini adalah purposive sampling pada perawat yang bekerja di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro. Data diperoleh dari pengambilan kuesioner melalui google form
dan dianalisis menggunakan SEM-PLS. Hasil  penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention
(O =-0.529), kepuasan kerja berpegaruh negatif secara signifikan terhadap turnover
intention (O = -0.811), kepuasan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap
komitmen organisasi (O = 0.782), dan kepuasan kerja berpengaruh negatif secara
signifikan terhadap turnover intention (O = -0.414). Implikasi penelitian ini
menunjukkan bahwa rumah sakit patut meningkatkan komitmen organisasi dan

kepuasan pekerjaan perawat dalam mencapai penurunan furnover intention.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Turnover Intention
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ABSTRACT

The decline in the number of human resources and high turnover rates for nurses
continues to be a global problem that needs to be resolved by health organizations.
Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang is facing the challenge of reduced
resources caused by hiring employees at new jobs with the status of permanent
employees. This situation makes the management must conduct screening to obtain the
required resources. This study will analyze the effect of job satisfaction on turnover
intention through the mediation of organizational commitment. This type of research
is observational with a cross-sectional design. The sampling method that will be used
in this study is purposive sampling of nurses working at the Diponegoro National
Hospital. Data were obtained from taking questionnaires via google form and analyzed
using SEM-PLS. The results showed that organizational commitment had a significant
negative effect on turnover intention (O = -0.529), job satisfaction had a significant
negative effect on turnover intention (O = -0.811), job satisfaction had a significant
positive effect on organizational commitment (O = 0.782) , and job satisfaction has a
significant negative effect on turnover intention (O = -0.414). The implications of this
study indicate that hospitals should increase organizational commitment and job

satisfaction of nurses in achieving decreased turnover intention.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention
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BAB I.
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Globalisasi ekonomi dunia menuntut setiap organisasi untuk saling bersaing
dalam hal sumber daya dan keunggulan pasar. Keadaan ini juga berlaku dalam industri
rumah sakit. Perubahan yang begitu cepat menuntut rumah sakit untuk tetap bertahan
sehingga rumah sakit harus memenuhi tuntutan untuk dapat menanggapi perubahan
tersebut. Penurunan jumlah sumber daya manusia dan tingkat turnover yang tinggi
pada perawat terus menjadi masalah global yang perlu diselesaikan oleh organisasi
kesehatan (Kim & Kim, 2021). Di Indonesia, tingkat turnover perawat di rumah sakit
mencapai angka tertinggi dalam beberapa tahun terakhir, yaitu 20.8% pada tahun 2019
(Susanti et al., 2020). Hal in1 menunjukkan bahwa manajemen rumah sakit menghadapi
suatu permasalahan, khususnya di bidang sumber daya manusia. Pertumbuhan jumlah
rumabh sakit di Indonesia semakin meningkat. Data tentang jumlah rumah sakit berubah
setiap hari dan meningkat setiap tahun, yaitu sekitar 80% dalam kurun waktu 10 tahun
(2010-2020) (KPPU, 2020). Kondisi ini mempertaruhkan pergantian perawat dari satu
rumah sakit ke rumah sakit lainnya.

Hasil wawancara dengan dr. Hari Peni Julianti, M.Kes, Sp.KFR, selaku
Manajer Sumber Daya Manusia Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang,
menyatakan bahwa rumah sakit dihadapkan dengan tantangan akan berkurangnya
sumber daya yang disebabkan oleh penerimaan karyawan di pekerjaan baru dengan

status sebagai pegawai tetap. Keadaan ini menjadikan pihak manajemen harus
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melakukan penyaringan untuk memeroleh sumber daya yang dibutuhkan. Jumlah
perawat yang keluar (resign) dari Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang
disajikan dalam Tabel 1. Tantangan furnover pada perawat akan sangat berdampak
pada rumah sakit dalam menghadapi pandemi karena penurunan jumlah sumber daya
menimbulkan tekanan kerja yang semakin meningkat pada rumah sakit (Hou et al.,
2021). Pernyataan-pernyataan tersebut menimbulkan adanya gap fenomena akan
perlunya analisis untuk mengurangi tingkat murnover pada karyawan di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro Semarang, khususnya perawat.

Tabel 1. Jumlah Perawat Keluar Dari Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang

2019 2020 2021
Perawat 7 28 38
Perawat Gigi 1 2 0
TOTAL 8 30 38

Sumber: Departemen SDM Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang (2022)

Turnover intention mengacu pada keinginan penarikan diri oleh karyawan
secara sukarela dari organisasi dan profesi yang dijalani. Keinginan karyawan ini dapat
mengakibatkan konsekuensi pada organisasi seperti rumah sakit, berupa rendahnya
produktivitas perawat, asuhan keperawatan yang buruk, dan biaya tambahan untuk
organisasi dalam melakukan proses penyaringan ulang (Labrague et al., 2018).
Organisasi harus dapat memastikan tenaga keperawatan berkomitmen tinggi dan
berdedikasi sehingga perawat mau bertahan dalam keadaan apapun. Perawat dengan
komitmen yang tinggi juga diharapkan dapat memudahkan rumah sakit untuk

memastikan kesinambungan perawatan dan layanan pasien yang berkualitas, efisiensi
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organisasi, kinerja, dan produktivitas (Hayes et al., 2012; North et al., 2013). Terdapat
gap penelitian antara komitmen organisasi dan turnover intention. Penelitian Faizah,
dkk (2021) dalam lingkup perbankan menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention (Faizah et al., 2021),
tetapi penelitian Silaban dan Syah (2018) dalam lingkup perhotelan menyatakan bahwa
komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Silaban
& Syah, 2018).

Selain komitmen organisasi, kepuasan kerja menjadi faktor yang memengaruhi
turnover intention, sebagaimana dinyatakan bahwa turnover intention diawali dengan
adanya ketidakpuasan dalam pekerjaan yang dirasakan individu (Mobley, 1977).
Ketidakpuasan memicu kecenderungan seorang karyawan memiliki kemungkinan
untuk meninggalkan organisasi (Santoni & Harahap, 2018). Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja menjadi faktor yang memengaruhi turnover intention. Terdapat
gap penelitian antara kepuasan kerja dan turnover intention. Penelitian Faizah, dkk
(2021) dalam lingkup perbankan menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
negatif secara signifikan terhadap turnover intention (Faizah et al., 2021), tetapi
penelitian Setiyanto dan Selvi (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
secara negatif dan tidak signifikan terhadap furnover intention (Setiyanto & Selvi,
2017). Kepuasan dalam pekerjaan juga menjadi faktor penentu keberhasilan sebuah
organisasi dalam mencapai sumber daya manusia yang berkomitmen (Yamazakia &
Petchdee, 2015). Hal ini dinyatakan dalam penelitian Kartika dan Purba (2018) bahwa

kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention secara tidak langsung melalui
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komitmen dalam organisasi (Kartika & Purba, 2018). Artinya, tingkat kepuasan kerja
yang disertai dengan komitmen organisasi yang tinggi berpotensi menurunkan turnover
intention. Karyawan dengan kepuasan kerja tinggi melalui komitmen yang kuat
terhadap organisasi cenderung membuat karyawan untuk bertahan dalam sebuah
organisasi.

Kepuasan kerja merupakan determinan dalam mencapai komitmen organisasi
(Meyer et al., 1993). Kovach (1977) mendefinisikan bahwa "kepuasan kerja diakui
sebagai komponen komitmen organisasi", sementara peneliti lain dengan jelas
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor komitmen organisasi (Porter
et al., 1974; Price, 1977, Spector, 1997). Kepuasan kerja lebih merupakan tanggapan
terhadap pekerjaan atau aspek pekerjaan tertentu, sedangkan komitmen lebih
merupakan tanggapan global (Weiner, 1980). Komitmen organisasi menunjukkan
keterikatan karyawan pada organisasi, berlawanan dengan tugas, lingkungan, atau
lokasi pekerjaan tertentu (Nath Gangai & Agrawal, 2015)

Penelitian empiris terdahulu telah menunjukkan bahwa korelasi antara
kepuasan kerja, komitmen, dan turnover intention menunjukkan tidak ada hubungan
langsung. Ditemukan bahwa karyawan yang puas dan berkomitmen masih dapat
memutuskan untuk keluar, tetapi karyawan yang tidak puas dan ambivalen yang tetap
bertahan pada pekerjaannya. Faktor-faktor yang membebani keputusan individu untuk
tetap tinggal atau keluar dikarenakan berbagai hal, seperti desakan pribadi untuk tetap
bertahan, tidak adanya alternatif lain dalam memeroleh pekerjaan yang diharapkan, dan

jenis hambatan. Beberapa penulis menyimpulkan bahwa hubungan antara korelasi

16



negatif yang lemah antara kepuasan kerja dan turnover intention (Nath Gangai &
Agrawal, 2015).

Penelitian ini menggunakan turnover intention sebagai tolak ukur untuk
menyelesaikan gap fenomena yang ada. Turnover intention telah dibuktikan sebagai
tolak ukur turnover sebagai outcome (aktual) (Singh & Loncar, 2010). Adanya gap
penelitian yang disampaikan membutuhkan analisis lebih lanjut. Berdasarkan gap
fenomena dan gap penelitian di atas, penelitian ini akan menganalisis pengaruh
kepuasan kerja terhadap furnover intention melalui mediasi komitmen organisasi.

Penelitian akan dilakukan di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang.

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah yang dapat diambil berdasarkan uraian latar belakang
masalah terkait gap fenomena dan gap penelitian adalah “Bagaimana mengurangi
turnover di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang”. Pernyataan tersebut dapat
dijabarkan sebagai berikut:
1) Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention?
2) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention?
3) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi?
4) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui mediasi

komitmen organisasi?
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1.3 Tujuan Penelitian

1)

2)

3)

4)

)

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap
turnover intention.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention melalui mediasi komitmen organisasi.

Membuat model penelitian terkait komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan

turnover intention.

1.4 Manfaat Penelitian

1y

2)

Manfaat Akademik

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam bidang manajemen sumber
daya manusia mengenai komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan turnover
intention.

Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan untuk menunjang
pengembangan sistem manajemen dalam mengambil keputusan guna mencapai

penurunan furnover intention melalui komitmen organisasi dan kepuasan kerja
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BAB II.
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Mobley (1977)

Teori Turnover menurut Mobley menyatakan bahwa perilaku penarikan diri
adalah bagian dari proses pengambilan keputusan yang dihubungkan dalam urutan
tahapan kognitif yang dimulai dengan proses mengevaluasi pekerjaan yang ada, diikuti
dengan keadaan emosional berupa kepuasan atau ketidakpuasan (Mobley, 1977).
Hanya dengan demikian ketidakpuasan akan memicu pemikiran untuk berhenti. Alur
teori ini didasarkan bahwa individu memiliki kecenderungan untuk mengevaluasi
manfaat dan kerugian ketika ingin memutuskan keluar dari organisasi.

2.1.2 Model Sheridan-Abelson (1983): Cusp Catastrophe Model

Model ini memberikan asumsi hubungan antara kepuasan kerja, ketegangan
kerja, komitmen organisasi, dan furnover aktual (Holtom et al., 2006; Mitchel dan Lee,
2001; Messersmith, 2007). Model ini mencirikan bahwa perilaku penarikan adalah
proses yang terputus-putus dan dinamis yang dipicu oleh perubahan secara mendadak.
Namun, dinyatakan juga dalam model ini bahwa aturan penundaan diterapkan dimana
karyawan akan berusaha untuk mempertahankan pekerjaan dalam organisasi selama
mungkin karena turnover dikendalikan oleh dua faktor: faktor pemisahan dan penarik.
Contoh faktor pemisahan adalah ketegangan pekerjaan sedangkan penarik mengacu
pada komitmen organisasi (Thurau, 2000; Thwala et al., 2012). Adapun contoh faktor

penarik adalah komitmen organisasi mencakup kohesi kelompok, seperti keserasian
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dan kerjasama rekan kerja (Thurau, 2000). Faktor-faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi pada gilirannya harus bergantung pada faktor kepuasan kerja
dalam suatu organisasi yang berarti bahwa ketika komitmen berkelanjutan menjadi
tegang, maka akan memicu niat berpindah (George dan Jones, 2012).
2.1.3 Teori Mitchel-Lee (2001): Job Embeddedness

Model turnover oleh Lee dan Mitchell (1994) didasarkan pada teori
pengambilan keputusan generik Beach (1990), yang disebut teori citra. Teori citra
menunjukkan bahwa individu menyaring dan menginterpretasikan informasi saat
mereka mengevaluasi pilihan. Penyaringan didasarkan pada ketidaksesuaian yang
berarti menilai sejauh mana lingkungan sekitar sesuai dengan nilai-nilai individu
(Mitchell dan Lee, 2001). Proses penyaringan umumnya dimulai dengan beberapa
peristiwa penting yang memungkinkan seseorang berhenti sejenak dan berpikir tentang
makna atau implikasi peristiwa tersebut terhadap pekerjaannya. Akibatnya, individu
akan lebih mempertimbangkan terkait alternatif lain ketika memiliki keinginan untuk
keluar dari organisasi. Lee dan Mitchell (1994) menyimpulkan bahwa proses
pergantian dimulai dengan hasil pengamatan individu untuk peristiwa penting. Jika
tuntutan individu tidak terpenuhi, tingkat kepuasan kerja menurun dan memicu
kebutuhan untuk mencari dan mengevaluasi alternatif pekerjaan hingga benar-benar
menyebabkan individu tersebut menarik diri dari orrganisasi (Mitchell dan Lee, 2001;
Holtom et al., 2006; Allen dan Shannock, 2012). Proses psikologis ini menunjukkan

bahwa individu memiliki kecenderungan untuk menginterpretasikan lingkungan kerja,
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mengidentifikasi pilihan keputusan, dan menetapkan keputusan dalam penentuan

meninggalkan atau menetap pada organisasi.

2.2 Turnover Intention

Jangka waktu yang dihabiskan seseorang dalam aktivitas organisasi atau
pekerjaan tidak dapat ditentukan karena berbagai alasan. Pergantian karyawan atau
kemungkinan karyawan meninggalkan pekerjaan dan organisasi akan memberikan
dampak bagi organisasi. Hal ini disebabkan karena adanya niatan dari seorang
karyawan untuk keluar, yang kemudian disebut sebagai furnover intention (Santoni &
Harahap, 2018). Turnover pada karyawan memaksa organisasi untuk mengeluarkan
biaya yang lebih besar lagi untuk kebutuhan rekrutmen, seleksi, proses dan induksi
karyawan, serta pelatihan karyawan baru (Jha, 2009).

Turnover diklasifikasikan menjadi dua jenis, yaitu furnover secara sukarela
(voluntary) dan turnover secara tidak sukarela (involuntary) (An, 2019). Turnover
secara sukarela terjadi ketika seorang karyawan meninggalkan pekerjaannya dan
organisasi atas kehendak sendir1. 7urnover secara sukarela menjadi jenis turnover yang
menimbulkan lonjakan biaya signifikan bagi organisasi, baik dalam hal biaya langsung,
seperti rekrutmen ulang, atau dalam hal biaya tidak langsung, seperti peningkatan
tekanan kerja pada karyawan yang tersisa atau hilangnya modal sosial. Turnover secara
tidak sukarela mengacu pada keputusan manajemen untuk memaksa karyawan
meninggalkan organisasi. Berbagai literatur akademis menganalisis turnover aktual

dengan mengetahui turnover intention pada karyawan di tempat sehingga mengetahui
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turnover intention merupakan langkah preventif yang dapat dilakukan organisasi untuk
menekan angka turnover secara aktual (Singh & Loncar, 2010). Hubungan antara
turnover intention dan turnover aktual pada karyawan di bidang kesehatan telah
dikonfirmasi pada penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa model turnover
intention berhasil memprediksi 73% dari turnover aktual (Lucas et al., 1993). Hal ini
menjadi acuan pemilihan variabel turnover intention pada penelitian ini.

Turnover intention didefinisikan sebagai perilaku karyawan yang
menginginkan untuk Kkeluar dari suatu perusahaan atau pekerjaan, untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan lebih menjamin dirinya di masa
depan (Salimah, 2021). Definisi lain dijelaskan bahwa turnover intention adalah sikap
seseorang untuk menarik diri dari organisasi secara sukarela (Sinem AYDOGDU &
ASIKGIL, 2011). Dari definisi-definisi tersebut, penelitian ini mendefinisikan
turnover intention sebagai perilaku karyawan yang menginginkan untuk keluar dari
organisasi atau pekerjaan secara sukarela. Berbagai indikator untuk mengukur turnover
intention telah diusulkan, seperti pemikiran untuk keluar, niatan mencari pekerjaan
baru, keinginan untuk keluar (Novitasari, 2020). Meski demikian, indikator tersebut
dapat membingungkan karena kemiripan bahasa kuesioner yang digunakan. Sebuah
penelitian telah menguji indikator-indikator untuk menilai turnover intention pada
karyawan di berbagai sektor organisasi, melalui lima indikator seperti kelalaian,
menunda pekerjaan, menginginkan pekerjaan lain, keinginan meninggalkan tempat

kerja, dan mencari pekerjaan baru (Rahman, 2020). Penelitian ini menggunakan
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indikator yang diajukan oleh Rahman (2020) karena telah melalui proses uji validasi
dan reliabilitas, serta indikator tersebut menunjukkan berbagai aspek perilaku untuk

memprediksi furnover sebagaimana definisi yang dimaksud pada penelitian ini.

2.3 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah keyakinan yang kuat akan penerimaan tujuan dan
nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk mengerahkan segala upaya demi
keberlangsungan organisasi, serta keinginan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi (Mowday et al., 1982). Mowday juga menyatakan
bahwa semakin tinggi komitmen yang diberikan seorang karyawan, maka semakin
rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi sehingga menilai
komitmen karyawan perlu dijadikan perhatian khusus bagi manajemen ketika
melakukan rekrutmen karyawan (Mowday, 1984). Komitmen organisasi cukup
dikembangkan dalam berbagai model penelitian sebagai faktor turnover intention.
Komitmen organisasi didefinisikan - sebagai - kecenderungan seseorang untuk
mengalokasikan otoritas dan loyalitas mereka pada sistem sosial (Hosseini & Nia,
2015). Definisi lain juga dicetuskan dalam sebuah penelitian bahwa komitmen
organisasi merupakan keterikatan psikologis yang dimiliki seseorang terhadap
organisasi dan dicirikan oleh adanya pengaruh keputusan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi (Serhan et al., 2022). Berdasarkan uraian tersebut, penelitian

ini mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kesediaan seseorang untuk
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mengerahkan segala upaya dan loyalitas untuk mempertahankan dirinya di sebuah
organisasi.

Komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi, yaitu komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif (Meyer et al., 1993). Komitmen yang
melibatkan keterikatan emosional dan keyakinan seseorang terhadap nilai-nilai dalam
organisasi disebut komitmen afektif; komitmen yang melibatkan keterikatan seseorang
terhadap organisasi berdasarkan akibat di masa mendatang jika meninggalkan
organisasi disebut komitmen berkelanjutan; dan perasaan kewajiban untuk tinggal di
organisasi karena alasan moral disebut komitmen normatif. Sebuah penelitian
mengusulkan indikator-indikator sederhana terkait komitmen organisasi, seperti
kesediaan untuk mengerahkan upaya, perhatian terhadap kualitas pekerjaan, kesetiaan
terhadap tempat kerja, dan tujuan tinggi terhadap jabatan yang dimiliki (Al-Rubaish et
al., 2011). Penelitian Al-Haroon dan Al-Qahtani (2020) menggunakan tiga dimensi
komitmen organisasi dalam penelitiannya karena penggabungan ketiga dimensi
komitmen organisasi memiliki hasil yang lebih ideal (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020;
Hakim, 2015). Indikator yang digunakan untuk menilai dimensi komitmen afektif,
antara lain adalah keterikatan emosional, rasa memiliki, dan rasa bangga. Indikator
yang digunakan untuk menilai dimensi komitmen keberlanjutan, antara lain adalah
kebutuhan untuk bertahan, keengganan untuk berpindah, dan kerugian meninggalkan
organisasi. Kemudian indikator yang digunakan untuk menilai dimensi komitmen
normatif, antara lain adalah kewajiban bertahan, loyalitas, dan hutang budi. Penelitian

ini akan menggunakan indikator-indikator yang ditinjau dari ketiga dimensi tersebut
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karena masing-masing dimensi memberikan outcome yang berbeda dalam mengetahui
komitmen seseorang (Mensah & Kosi, 2016).

Berbagai penelitian komitmen organisasi telah dikaitkan dengan turnover
intention pada lingkungan kerja. Komitmen afektif merupakan dimensi yang
melibatkan keterikatan emosional seseorang terhadap organisasi sehingga komitmen
afektif merupakan dimensi prediktor yang sangat dipertimbangkan dalam menurunkan
turnover intention (Meyer et al., 1993). Terdapat penelitian yang membuktikan bahwa
komitmen organisasi, baik komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen
normatif, memiliki pengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention, di
mana komitmen berkelanjutan memiliki nilai yang paling kuat di antara tiga komponen
komitmen organisasi (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020; Serhan et al., 2022; Sinem

AYDOGDU & ASIKGIL, 2011).

HI1. Komitmen organisasi berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover

intention.

2.4 Kepuasan Kerja

Definisi kepuasan kerja dikategorikan sebagai sebuah sikap karena kepuasan
kerja dianggap sebagai perasaan yang dialami individu akibat pekerjaan yang
dilakukan berdasarkan persepsi (Ivancevich & Matteson, 1990). Penelitian tentang
kepuasan kerja dikembangkan hingga saat ini dan membuahkan beberapa

pengembangan definisi. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosional
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positif individu sehubungan dengan pekerjaan dan lingkungan kerjanya (Filiz, 2014).
Kepuasan kerja didefinisikan oleh peneliti lain melalui aspek yang lebih kompleks
sebagai reaksi, kognitif, afektif, dan perilaku, juga mewakili kegembiraan atau emosi
positif yang muncul dari penilaian dan pengalaman kerja individu (Luthans, 2011). Hal
ini menunjukkan bahwa semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan individu, kepuasan yang tinggi dalam suatu pekerjaan juga akan lebih mudah
dicapai. Sebaliknya, semakin sedikit aspek pekerjaan yang terpenuhi, kepuasan kerja
individu juga akan berkontribusi pada penurunan. Berdasarkan uraian tersebut,
penelitian ini mendefinisikan kepuasan kerja sebagai persepsi positif dari individu
terkait pekerjaan dan pengalaman yang dirasakan.

Kepuasan kerja merupakan konsep yang sederhana, tetapi organisasi perlu
berhati-hati dalam menafsirkan kepuasan kerja karena adanya faktor-faktor yang relatif
meningkatkan atau menurunkan persepsi kepuasan kerja. Robbins dan Judge (2015)
menyatakan adanya dimensi-dimensi yang memengaruhi kepuasan kerja secara
langsung, antara lain (Robbins & Judge, 2015):

1) Pekerjaan itu sendiri (the work itself), mengacu pada sejauh mana pekerjaan
memberikan kesempatan kepada seseorang untuk belajar mengambil tanggung
jawab dalam tugas tertentu dan tantangan untuk pekerjaan yang menarik.

2) Gaji, mengacu pada upah yang diperoleh seseorang bernilai sebanding dengan
usaha yang dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam

kedudukan kerja yang sama.
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3) Kesempatan dalam promosi, mengacu pada kesempatan bagi seseorang untuk
mencapai ke tingkat yang lebih tinggi dalam organisasi.

4) Supervisi, mengacu pada kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan
dukungan terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab bawahan.

5) Dukungan rekan kerja, mengacu pada dukungan sosial akan tugas rekan kerja
lainnya.

Pekerjaan yang mampu memenuhi kebutuhan berdasarkan passion,
kebaharuan, dan kebebasan dalam mengambil tindakan akan meningkatkan kepuasan
seseorang terhadap pekerjaan itu sendiri. Dimensi pekerjaan itu sendiri menentukan
penilaian individu terhadap kepuasan kerja, khususnya pada lingkungan kerja yang
dipenuhi dengan berbagai sistem peraturan (Robbins & Judge, 2015). Penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa dukungan rekan kerja memiliki dampak yang
signifikan dalam peningkatan kepuasan kerja (Punnakitikashem et al., 2019).
Seseorang akan mengalami penurunan tingkat kepenatan dan peningkatan perasaan
puas dalam lingkungan kerja ketika dikelilingi dengan dukungan rekan kerja yang
positif (Charoensukmongkol et al., 2016). Penelitian ini akan menjabarkan kepuasan
kerja melalui dua dimensi, yaitu pekerjaan itu sendiri dan dukungan rekan kerja.
Dimensi pekerjaan itu sendiri memiliki indikator seperti kebanggaan, kepuasan, dan
kesenangan, sedangkan dimensi dukungan rekan kerja memiliki indikator perilaku
antar sesama, tolong menolong, dan pembagian peran (Lee et al., 2017).

Berbagai penelitian terkait kepuasan kerja dan turnover intention telah

dilakukan. Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh negatif secara
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signifikan pada kepuasan kerja terhadap turnover intention (Gebregziabher et al.,
2020). Hasil ini sejalan dengan teori furnover yang diawali karena adanya
ketidakpuasan (Mobley, 1977). Hasil serupa juga ditunjukkan pada penelitian lain

(Faizah et al., 2021).

H2. Kepuasan kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention.

Kepuasan kerja tidak hanya berpengaruh terhadap turnover intention, tetapi
juga terhadap beberapa variabel lain seperti komitmen organisasi. Kepuasan kerja
melibatkan emosi positif yang berasal dari persepsi memuaskan seseorang dari
pekerjaan atau pengalaman. individu, sedangkan komitmen organisasi melibatkan
keterikatan emosional dan implikasi individu dalam organisasi akibat identifikasi nilai
organisasi yang diperoleh. Hal ini menandakan bahwa kepuasan kerja sebagai salah
satu prediktor untuk mencapai komitmen dalam tingkat organisasi (Meyer et al., 1993).
Organisasi perlu untuk memastikan kepuasan kerja individu untuk memeroleh
komitmen individu dalam organisasi.

Berbagai penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Eleswed & Mohammed, 2013;
M. A. Shah et al., 2020; Valaei & Rezaei, 2016). Hal ini membuktikan bahwa kepuasan
kerja mampu memprediksi komitmen individu dalam organisasi. Bentuk implikasi dari

temuan ini menandakan bahwa karyawan yang telah mencapai kepuasan dalam
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organisasi dapat memiliki komitmen organisasi yang tinggi sehingga organisasi patut
menjadikan individu-individu tersebut sebagai aset.

Beberapa penelitian membuktikan bahwa hubungan kepuasan kerja dan
turnover intention dapat terjadi secara tidak langsung melalui mediasi komitmen
organisasi (Kartika & Purba, 2018). Kepuasan yang tinggi diyakini dapat
membangkitkan komitmen terhadap organisasi (Luthans, 2011). Komitmen organisasi
mengacu pada tingkat kepercayaan atau penerimaan tujuan organisasi yang
menentukan seorang karyawan untuk tetap atau meninggalkan organisasi (Panggabean,
2006). Komitmen organisasi berperan penting dalam menunjukkan seberapa jauh
individu dalam memahami keberlangsungan organisasi (Neal & Griffin, 2006). Hal ini
mengakibatkan komitmen organisasi dapat menjadi variabel mediasi atau intervensi

antara variabel kepuasan kerja dan turnover intention.

H3. Kepuasan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen
organisasi.
H4. Kepuasan kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention

melalui mediasi komitmen organisasi.
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2.5 Model Penelitian
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BAB IIL
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan jenis penelitian analisis observasional dengan desain
cross-sectional. Analisis menunjukkan bahwa penelitian bertujuan untuk mengetahui
hubungan antar variabel dalam populasi. Observasional menunjukkan bahwa penelitian
dilakukan melalui pengamatan tanpa pemberian intervensi. Cross-sectional

menandakan bahwa seluruh data penelitian diambil dalam satu kurun waktu.

3.2 Populasi dan Sampel
Populasi penelitian ini adalah tenaga medis Rumah Sakit Nasional Diponegoro
Semarang. Sampel yang dijadikan sasaran penelitian adalah perawat yang memenuhi
kriteria.
3.2.1 Kriteria Inklusi
1) Perawat yang terdaftar di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang.
2) Bersedia mengikuti penelitian dengan menyetujui dan menandatangani informed
consent.
3.2.2 Kriteria Eksklusi
1) Perawat yang tidak lagi terdaftar di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang.

2) Perawat yang tidak mengisi kuesioner secara lengkap.
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3.2.3 Cara Sampling

Pengambilan sampel dilakukan melalui purposive sampling, yaitu pengambilan
sampel dilakukan sesuai kriteria inklusi dan eksklusi yang telah ditetapkan.
3.2.4 Besar Sampling

Besar sampel pada penelitian ini ditentukan dengan menggunakan metode
pengambilan sampel jenuh. Jumlah responden pada penelitian ini adalah 111 orang.
Penelitian ini mengambil 100% jumlah populasi yang ada pada Rumah Sakit Nasional
Diponegoro Semarang yang terdiri dari seluruh perawat sebagai unit observasi, yang
kemudian disebut sebagai teknik sensus. Hal ini dilakukan untuk mengurangi

kesalahan dalam generalisasi penelitian dengan meminimalisasi kesalahan.

3.3 Sumber dan Jenis Data
Pengambilan data bersumber dari hasil pengisian kuesioner dengan jenis data
primer. Responden mengisi kuesioner mengenai komitmen organisasi, kepuasan kerja,

dan turnover intention.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini akan dilakukan di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang
dengan membagikan kuesioner mengenai komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan
turnover intention. Pengambilan data dilakukan pada bulan Juli s.d Oktober 2022.
Kuesioner berisikan skala /ikert 1-5 (sangat tidak setuju, setuju, netral, setuju sangat

setuju).
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3.5 Variabel dan Indikator

Penelitian ini menganalisis komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan turnover

intention. Definisi operasional variabel dan indikator yang digunakan dalam penelitian

ditunjukkan pada Tabel 2.

Tabel 2. Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Perangkat Indikator Sumber

1.  Turnover Intention 1) Kelalaian. Rahman (2020)
Perilaku  karyawan 2) Menunda pekerjaan.
menginginkan untuk - keluar 3) Mengingingkan
dari organisasi atau pekerjaan pekerjaan lain.
secara sukarela. 4) Keinginan

meninggalkan
tempat kerja.

5) Mencari  pekerjaan
baru.

2. Komitmen Organisasi 1) Keterikatan Al-Haroon & Al-
Kesediaan = seseorang wuntuk emosional. Qahtani (2020)
mengerahkan segala upayadan 2) Rasa memiliki
loyalitas organisasi.
mempertahankan dirinya di 3) Rasabangga menjadi
sebuah organisasi. bagian dari

organisasi
4) Kebutuhan untuk
bertahan.
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Tabel 2. (lanjutan)
Variabel dan Indikator Penelitian
No Variabel Perangkat Indikator Sumber

5) Keengganan untuk
berpindah.

6) Kerugian
meninggalkan
organisasi.

7) Kewajiban bertahan.

8) Loyalitas.

9) Hutang budi.

3. Kepuasan Kerja Pekerjaan Itu Sendiri Lee, Yang, Li
Persepsi positif dari individu 1) Kebanggaan (2017)
terkait pekerjaan dan 2) Kepuasan untuk diri
pengalaman yang dirasakan. sendiri

3) Kesenangan

Dukungan Rekan Kerja

1) Perilaku antar
sesama

2) Tolong menolong

3) Pembagian peran
kerja

3.6 Teknik Analisis

Pengolahan data dan analisis data dilakukan melalui SEM-PLS untuk mengetahui
hubungan antar variabel.
3.6.1 Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS)

Structural Equation Model (SEM) merupakan metode untuk mempresentasikan,
mengestimasi, serta menguji hubungan kausal linier antar variabel dengan
mengintegrasikan analisis faktor dan analisis jalur, yang memungkinkan peneliti untuk

menganalisis hubungan antar variabel. Partial Least Square (PLS) adalah salah satu
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alternatif dari SEM dalam menghadapi variabel yang kompleks, distribusi data tidak
normal, dan ukuran sampel kurang dari 100 (Wirawan, 2021). PLS dapat digunakan
untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar dua variabel laten (prediksi) atau
lebih. Weight estimation atau bobot estimasi untuk menciptakan skor komponen
variabel laten didapat melalui model pengukuran (outer model) dan model struktural
(inner model).
3.6.2 Pengujian Model Pengukuran

Pengujian model pengukuran menentukan pengukuran variabel laten. Penelitian
ini memiliki tipe model pengukuran reflektif, di mana indikator merupakan perwujudan
dari konstruknya. Kriteria pengujian model pengukuran reflektif terdiri dari internal
consistency reliability, convergent validity, dan discriminant validity (Basbeth &
Ibrahim, 2018).

3.6.2.1 Internal Consistency Reliability

Terdapat dua jenis pengukuran untuk mendapatkan internal consistency reliability,
yaitu cronbach’s alpha (mewakili batas bawah atau menghasilkan nilai keandalan yang
rendah) dan composite reliability (mewakili batas atas atau menghasilkan nilai
keandalan yang lebih tinggi). Hasil pengukuran menunjukkan nilai 0 sampai dengan 1,
di mana semakin mendekati nilai 1 akan menghasilkan keandalan yang lebih baik.
3.6.2.2 Convergent Validity

Convergent validity adalah tahapan untuk menentukan sejauh mana korelasi antara

indikator dan variabel laten. Terdapat dua jenis pengukuran untuk mengevaluasi

35



convergent validity pada konstruk reflektif, yaitu outer loading dan average variance
extracted (AVE). Pada outer loading, konstruk harus dapat menjelaskan setidaknya
50% varians masing-masing indikator serta memiliki kuadrat yang mewakili seberapa
banyak varians yang dijelaskan oleh konstruknya sehingga outer loading terstandar
sebesar >0.7. Outer loading yang menunjukkan nilai di antara 0.4 sampai dengan 0.7
perlu dipertimbangkan untuk penghapusan indikator apabila nilai AVE meningkat,
sedangkan nilai outer loading yang lebih rendah perlu ditelaah dengan cermat pada
composite reliability terhadap efek penghapusan item indikator. Pada AVE, nilai >0.5
menunjukkan rata-rata konstruk menjelaskan lebih dari setengah varians indikator.
AVE merupakan besar nilai rerata dari kuadrat /oading indikator-indikator terkait
konstruk.
3.6.3.3 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah tahapan untuk mengetahui sejauh mana suatu konstruk
berbeda dengan konstruk lainnya. Terdapat tiga jenis pengukuran untuk menentukan
discriminant validity, yaitu cross loading, Fornell-Larckel criterion, dan the
heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Pada cross loading, outer loading dari suatu
indikator pada konstruksi terkait harus lebih besar daripada cross loading (korelasi)
pada konstruksi lainnya. Kemudian, Fornell-Larcker criterion membandingkan
korelasi variabel laten dengan akar kuadrat dari AVE konstruk. Akar kuadrat dari setiap
AVE konstruk harus lebih besar dari korelasi tertingginya dengan konstruk lainnya.

HTMT adalah perkiraan keandalan korelasi sebenarnya antara dua konstruk. HTMT
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adalah rerata dari semua korelasi indikator di seluruh konstruk yang mengukur
konstruk yang berbeda relatif terhadap rerata geometrik dari korelasi rata-rata indikator
yang mengukur konstruk yang sama. Ringkasnya, rasio HTMT adalah rasio antara
korelasi sifat dengan korelasi dalam sifat, dan dapat digunakan untuk evaluasi validitas
diskriminan. Nilai HTMT di atas 0.9 menunjukkan kurangnya validitas diskriminan.
3.6.3 Pengujian Model Struktural

PLS-SEM mengestimasi parameter dengan tujuan untuk memaksimalkan varians
yang dijelaskan dari variabel laten endogen. Model dievaluasi dalam hal seberapa baik
memprediksi variabel endogen. Kriteria dasar untuk mengevaluasi model struktural
dalam PLS-SEM adalah collinearity, signifikansi pathway coefficient, coefficient of
determination (R?), effect size £, predictive relevance (Q?), dan effect size ¢°.
3.6.3.1 Collinearity

Collinearity terhubung dengan Variance Inflation Factor (VIF). Untuk menilai
collinearity, nilai VIF dari semua konstruksi prediktor dalam model struktural perlu
diperiksa. Jika tingkat VIF lebih tinggi dari 5, berarti nilai toleransi 0.2 menunjukkan
potensi masalah collinearity, sehingga pertimbangan untuk menghapus salah satu
konstruk, menggabungkan prediktor, atau membuat konstruk tingkat tinggi perlu

dilakukan.

3.6.3.2 Pathway Coefficient
Pathway coefficient memiliki nilai standar antara -1 sampai dengan +1. Koefisien

jalur yang mendekati +1 menunjukkan hubungan positif yang kuat yang biasanya
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signifikan secara statistik. Ketika nilai koefisien jalur sangat rendah atau mendekati 0

biasanya tidak berbeda signifikan dengan nol.

3.6.3.3 Coefficient of Determination (R?)

Coefficient of determination (R*) adalah ukuran yang paling umum digunakan.
Koefisien mewakili jumlah varians dalam konstruksi endogen yang dijelaskan oleh
semua konstruksi eksogen terkait. Koefisien ini dihitung sebagai korelasi kuadrat
antara nilai aktual dan prediksi konstruk endogen tertentu. substansial, sedang, atau

lemabh.

3.6.3.4 Effect Size f*

Untuk mengevaluasi apakah konstruksi dihilangkan memiliki dampak substantif
pada endogen konstruksi, kita dapat menghitung perubahan R? ketika dihilangkan dari
model. Evaluasi ini diukur melalui effect size 2. Pedoman untuk menilai > adalah
bahwa nilai 0.02, 0.15, dan 0.35 merupakan pengaruh kecil, sedang, dan besar,
sedangkan nilai f2 yang kurang dari 0.02 menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh
(Cohen, 1998).
3.6.3.5 Predictive Relevance (Q°)

Nilai Q? Stone-Geisser atau predictive relevance merupakan indikator yang
disarankan untuk menguji besarnya nilai R? (Geisser, 1974; Hair, 2007; Stone, 1977).
Nilai Q? diperkirakan dengan menggunakan prosedur blindfolding. Nilai Q* yang lebih
besar dari 0 untuk konstruk endogen reflektif tertentu menunjukkan predictive

relevance model pathway untuk konstruk dependen tertentu.
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3.6.3.6 Effect Size (¢°)

Effect size q° adalah perbandingan dampak relatif dari relevansi prediktif. Sebagai
ukuran relevansi prediktif, nilai 0.02, 0.1, dan 0.35 menunjukkan bahwa konstruk
eksogen masing-masing memiliki relevansi prediktif kecil, sedang, atau besar, untuk

konstruk endogen tertentu.

UNISSULA
e/l 50l ol
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BABIV.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Responden penelitian ini adalah perawat yang terdaftar di Rumah Sakit

Nasional Diponegoro Semarang dengan status karyawan sebagai Pegawai Negeri Sipil

(PNS), Pegawai Universitas Diponegoro (PU), Kemitraan, dan Tenaga Kerja Kontrak

(TKK). Penelitian ini dilakukan dengan cara memberikan kuesioner secara tidak

langsung (google form) kepada seluruh perawat selama kurang lebih satu bulan hingga

seluruh kuesioner terkumpul. Responden dapat mengisi kuesioner apabila telah

menyetujui informed consent yang diberikan. Tingkat pengembalian kuesioner yang

dapat diolah lebih lanjut akan disajikan dalam Tabel 3.

Tabel 3. Hasil Pengumpulan Data Primer

Kriteria Jumlah Prosentase
Kuesioner yang disebar 103 100%
Kuesioner yang tidak kembali 17 17.5%
Jumlah kuesioner yang kembali 85 82.5%
Jumlah kuesioner yang tidak sesuai kriteria 6 5.8%
Jumlah kuesioner yang sesuai kriteria ¥y 76.6%

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Tabel diatas menunjukkan bahwa kuesioner yang disebarkan berjumlah 103.

Kuesioner yang sesuai dengan kriteria sejumlah 79 dengan tingkat pengembalian

kuesioner sejumlah 76,6%. Demografi responden dalam penelitian ini antara lain,

nama, jenis kelamin, usia, pendidikan akhir, lama bekerja, status perkawinan, status

kepegawaian, dan gaji yang diterima, yang selanjutnya dilampirkan pada Tabel 4.
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Tabel 4. Demografi Responden

Kriteria Jumlah Prosentase

Jumlah responden 79 100%
Jenis Kelamin

Laki-laki 26 32,9%

Perempuan 51 64.5%
Usia

Kurang dari 25 tahun 11 13.9%

25 s.d 45 tahun 40 50.6%

Lebih dari 45 tahun 0 0%
Pendidikan Akhir

D3 46 58.2%

D4 1 1.2%

S1 30 37.9%

Profesi Ners 3 3.8%
Lama Bekerja

Kurang dari 3 tahun 20 25.3%

3 s.d 5 tahun 14 17.7%

Lebih dari 5 tahun 45 56.9%
Status Perkawinan

Sudah menikah 58 73.4%

Lajang 21 26.5%
Status Kepegawaian

PNS 25 31.6%

PU 29 36.7%

Kemitraan 2 2.5%

TKK 23 29.1%
Gaji

<Rp3.000.000,- 6 7.5%

Rp3.000.000,- s.d Rp5.000.000,- | 64.5%

>Rp5.000.000,00 22 27.8%

Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Demografi responden menunjukkan bahwa perawat di RSND lebih banyak
perempuan (64.5%) daripada laki-laki (32.9%). Usia responden didominasi perawat
berusia 25 sampai dengan 45 tahun (50.6%). Pendidikan akhir responden terbanyak
adalah D3 (58.2%), diikuti S1 (37.9%), profesi ners (3.8%), dan D4 (1.2%). Responden

penelitian ini didominasi oleh perawat yang telah bekerja selama lebih dari 5 tahun
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(56.9%), diikuti perawat yang telah bekerja kurang dari 3 tahun (25.3%), dan yang
telah bekerja antara 3 sampai dengan 5 tahun (17.7%). Responden perawat lebih
banyak yang telah menikah (73.4%) daripada lajang (26.5%). Perawat RSND terdiri
dari empat status kepegawaian, di mana responden penelitian ini didominasi oleh
perawat berstatus kepegawaian PU (36.7%), kemudian diikuti PNS (31.6%), TKK
(29.1%), dan kemitraan (2.5%). Sebagian besar responden mendapatkan gaji pada
kisaran Rp3.000.000,- sampai dengan Rp5.000.000,- (64.5%), kemudian 22 responden
mendapatkan gaji lebih dari Rp5.000.000,- (27.8%) dan 6 responden mendapatkan gaji

kurang dari Rp3.000.000.- (7.5%).

4.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif variabel dilakukan untuk mendapatkan gambaran deskriptif
mengenai jawaban responden dari masing-masing pertanyaan dalam instrumen
penelitian, khususnya indikator-indikator dalam variabel penelitian yang digunakan.
Indeks skor interval dapat dikembangkan untuk mendapatkan gambaran mengenai
derajat persepsi responden atas variabel yang diteliti (Augusty Ferdinand, 2006).
Pengukuran pada interval menggunakan skor 1 untuk terendah dan 5 untuk skor paling

tinggi, sehingga interval skor tersebut adalah:

Interval = (Nilai maksimal — nilai minimal) : Jumlah kelas
=(5-1)/3=1.33
Standar deviasi = (Nilai maksimal — nilai minimal) : Distribusi normal

= (5-1)/6 = 4/6 = 0.67
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Berdasarkan pada hitungan diatas, maka skala distribusi kriteria pendataan

adalah sebagai berikut:
Rendah :<2.33
Sedang :2.33-3.67
Tinggi :>3.67

4.2.1 Turnover Intention

Turnover intention memiliki 5 indikator yang dikembangkan dari peneliti
Rahman (2020) yaitu kelalaian (TI1), menunda pekerjaan (TI2), mengingingkan
pekerjaan lain (TI3), keinginan meninggalkan tempat kerja (TI4), dan mencari
pekerjaan baru (TIS). Hasil analisis deskriptif variabel dijelaskan pada Tabel 5.

Tabel 5. Turnover Intention

Kode Indikator Mean Kriteria
TI1 Kelalaian 2.481 Sedang
TI2 Menunda pekerjaan 2.380 Sedang
TI3 Menginginkan pekerjaan lain 2.330 Sedang
T14 Keinginan meninggalkan 2.304 Sedang

tempat kerja
TIS Mencari pekerjaan baru 2.266 Sedang
Rata-rata 2.352 Sedang

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Dapat diketahui dari hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian
responden terhadap variabel eksogen terhadap turnover intention termasuk dalam
kategori sedang, yaitu sebesar 2.352. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator TI1
berupa “kelalaian”, dengan nilai mean sebesar 2.481. Hasil ini menunjukkan bahwa
indikator kelalaian menjadi nilai yang berkontribusi akan turnover intention, meskipun

tingkat kepercayaan indikator termasuk dalam kategori sedang.
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4.2.2 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi dalam penelitian ini dijabarkan melalui indikator
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif.
4.2.2.1 Komitmen Afektif

Komitmen afektif dari penelitian Al-Haroon dan Al-Qahtani (2020) terdiri dari
keterikatan emosional (KA1), rasa memiliki organisasi (KA2), dan rasa bangga

menjadi bagian dari organisasi (KA3). Hasil analisis deskriptif variabel dijelaskan pada

Tabel 6.
Tabel 6. Komitmen Afektif
Kode Indikator Mean Kriteria
KAl Keterikatan emosional 3.747 Tinggi
KA2 Rasa memiliki organisasi 3.747 Tinggi
KA3 Rasa bangga menjadi bagian 3.823 Tinggi
dari organisasi
Rata-rata 3.772 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Dapat diketahui dari hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian
responden terhadap variabel eksogen terhadap komitmen afektif termasuk dalam
kategori tinggi, yaitu sebesar 3.772. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator KA1
dan KA2 berupa “keterikatan emosional” dan “rasa memiliki organisasi”, dengan nilai
mean sebesar 3.747.
4.2.2.2 Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan dari penelitian Al-Haroon dan Al-Qahtani (2020)

terdiri dari kebutuhan untuk bertahan (KB1), keengganan untuk berpindah kerja (KB2),
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kerugian meninggalkan organisasi (KB3). Hasil analisis deskriptif variabel dijelaskan

pada Tabel 7.
Tabel 7. Komitmen Berkelanjutan
Kode Indikator Mean Kriteria
KB1 Kebutuhan untuk bertahan 3.722 Tinggi
KB2 Kengganan untuk berpindah 3.696 Tinggi
tempat
KB3 Kerugian meninggalkan 3.646 Sedang
organisasi
Rata-rata 3.688 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Dapat diketahui dari hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian
responden terhadap variabel cksogen terhadap komitmen berkelanjutan termasuk
dalam kategori tinggi, yaitu sebesar 3.688. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator
KB1 berupa “kebutuhan untuk bertahan” dengan nilai mean sebesar 3.722.
4.2.2.3 Komitmen Normatif

Komitmen normatif dari penelitian Al-Haroon dan Al-Qahtani (2020) terdiri
dari kewajiban bertahan (KN1), loyalitas (KN2), dan hutang budi (KN3). Hasil analisis
deskriptif variabel dijelaskan pada Tabel 8.

Tabel 8. Komitmen Normatif

Kode Indikator Mean Kriteria
KN1 Kewajiban bertahan 3.658 Sedang
KN2 Loyalitas 3.797 Tinggi
KN3 Hutang budi 3.810 Tinggi
Rata-rata 3.755 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah (2022)
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Dapat diketahui dari hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian
responden terhadap variabel eksogen terhadap komitmen normatif termasuk dalam
kategori tinggi, yaitu sebesar 3.755. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator KN3
berupa “hutang budi” dengan nilai mean sebesar 3.810.

4.2.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dalam penelitian ini dijabarkan menjadi dua dimensi, yaitu
Pekerjaan Itu Sendiri dan Dukungan Rekan Kerja.
4.2.3.1 Pekerjaan Itu Sendiri

Pekerjaan itu sendiri memiliki 3 indikator yang dikembangkan dari peneliti Lee,
Yang, Li (2017) yaitu kebanggaan (PIS1), kepuasan untuk diri sendiri (PIS2), dan
kesenangan (PIS3). Hasil analisis deskriptif variabel dijelaskan pada Tabel 9.

Tabel 9. Pekerjaan [tu Sendiri

Kode Indikator Mean Kriteria
PIS1 Kebanggaan 3.696 Tinggi
PIS2 Kepuasan untuk diri sendiri o Sedang
PIS3 Kesenangan e o0k Tinggi
Rata-rata 3.607 Sedang

Sumber: Data primer yang diolah (2022)
Dapat diketahui dari hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian
responden terhadap variabel eksogen terhadap pekerjaan itu sendiri termasuk dalam
kategori sedang, yaitu sebesar 3.607. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator PIS3

berupa “Kesenangan” dengan nilai mean sebesar 3.797.
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4.2.3.2 Dukungan Rekan Kerja

Dukungan Rekan Kerja memiliki 3 indikator yang dikembangkan dari peneliti

Lee, Yang, Li (2017) yaitu perilaku antar sesama (DRK1), tolong menolong (DRK2),

dan pembagian peran kerja (DRK3). Hasil analisis deskriptif variabel dijelaskan pada

Tabel 10. Dukungan Rekan Kerja

Kode Indikator Mean Kriteria
DRK1 Perilaku antar sesama 3.937 Tinggi
DRK2 Tolong menolong 4.051 Tinggi
DRK3 Pembagian peran kerja 4.013 Tinggi
Rata-rata 4.000 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Dapat diketahui dari. hasil mean masing-masing indikator, bahwa penelitian

responden terhadap variabel eksogen terhadap dukungan kerja termasuk dalam

kategori tinggi, yaitu sebesar 4.000. Penilaian tertinggi terdapat pada indikator DRK2

berupa “tolong menolong” dengan nilai mean sebesar 4.051.

4.3 Analisis Data

Analisis data dan pengujian model menggunakan Smart PLS 4.0. Analisis PLS

menggunakan dua sub model, yaitu model pengukuran outer model yang digunakan

untuk uji validitas dan uji reliabilitas, serta model pengukuran inner model yang

digunakan untuk uji kualitas atau pengujian hipotesis untuk uji prediksi.
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4.3.1 Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Tahapan sebelum pengujian model pengukuran adalah membuat estimasi
model penelitian yang dapat dilihat pada Gambar 2. Pengujian model pengukuran
dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas. Evaluasi model

pengukuran dengan convergent validity, internal consistency, dan discriminant validity

ditunjukkan pada Tabel 11.

KA1 KA2 KA3 KB1 KB2 KB3 KN1 KN2 KN3

PIS1

™
PIS2 Komitmen Organisasi
TI2
PIS3

TI3
DRK1

Ti4

Kepuasan Kerja Turnover Intention

T
/

S Dukungan Rekan Kerja

DRK2

TIS

Gambar 2. Estimasi Model Penelitian
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Tabel 11. Pengujian Model Pengukuran

Convergent Internal Consistency Descriminan
Latent Validity Reliability t Validity
Variable Indikator Loadings AVE Composite Cronbach’s HTMT
Reliability Alpha
>0.70 >0.50 >0.70 >0.70 <1
Turnover TI1 0.855 0.737 0.915 0.910 Yes
Intention TI2 0.786
TI3 0.872
T14 0.925
TIS 0.849
Komitmen KAI 0.758 0.585  0.883 0.911 Yes
Organisasi KA2 0.749
KA3 0.709
KB1 0.746
KB2 0.817
KB3 0.747
KN1 0.722
KN2 0.831
KN3 0.796
Pekerjaan PiS1 0.895 0.841 0.908 0.905 Yes
Itu Sendiri PI1S2 0.914
PIS3 0.941
Dukungan DRK1 0.838 0.845 0915 0.907 Yes
Rekan DRK2 0.968
Kerja DRK3 0.946

Sumber: Data primer yang diolah (2022)
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KA1 KA2 KA3 KB1 KB2 KB3 KN1 KN2 KN3

TSN N e W

0.000
0.000_0.000_0000_ 002 0.000 0,000 0.000”0.000

PIS1

-
0.000__
PIS2 4—0,000: 0.782 (0.000)
k0.000

™

Komitmen Organisasi 10529 (0.000)

0.871 (0.000) / 0.000 TI2
871 (0. 'y
PIS3 Pekerjaan Itu Sendiri ~ 4000
— .0.397 (0.002) ——— P> —0.000-» TI3
I~
DRK1 _— 0000
A

- 0.843 (0.000) e
0000 “« Kepuasan Kerja Turnover Intention®-0%C
DRK2  4-0.000— \
0. 000/ TIS
pu

B Dukungan Rekan Kerja

Gambar 3. Evaluasi Model

Hasil evaluasi model PLS algorithm run menunjukkan bahwa nilai outer
loading, AVE, composite reliability, cornbach’s alpha, dan HTMT pada semua
indikator variabel telah memenuhi syarat. Hal ini membuktikan bahwa semua indikator
dalam variabel penelitian ini valid, maka tidak ada indikator yang perlu dieliminasi.
4.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural atau inmer model bertujuan untuk memprediksi
hubungan antar variabel laten. Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya
pathway coefficient, Coefficient of Determination (R?) untuk konstruk dependen, Effect

Size (), Predictive Relevance (Q°), dan Uji Hipotesis.
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Tabel 12. Pathway Coefficients

Koefisien  t-hitung Sig

Komitmen Organisasi = Turnover Intention -0.529 4.359 0.000
Kepuasan Kerja = Turnover Intention -0.811 24.484  0.000
Kepuasan Kerja = Komitmen Organisasi 0.782 16.233  0.000

Kepuasan Kerja = Komitmen Organisasi =

} -0.414 3.555 0.000
Turnover Intention

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Nilai sampel pada pathway coefficient menunjukkan angka di antara -1 sampai
dengan 1 yang mengindikasikan bahwa adanya hubungan pada masing-masing
variabel. T-statistic pada jumlah sampel 79 adalah 1.66 sehingga hubungan antar
variabel terjadi secara signifikan. P-Value pada penelitian ini juga menunjukkan < 0.05
sehingga hubungan antar variabel terjadi secara signifikan

Tabel 13. Coefficient of Determination (R°)

R? R? Adjusted
Turnover Intention 0.767 0.761
Komitmen Organisasi 0.611 0.606
Pekerjaan Itu Sendiri ¥ ) 0.755
Dukungan Rekan Kerja 0.711 0.707

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Nilai R? berkisar dari 0 hingga 1, dengan skor yang lebih tinggi menunjukkan
tingkat akurasi prediksi model. Semakin tinggi nilai R?, maka semakin tinggi akurasi
prediksi model. Nilai R? tinggi ditunjukkan dengan nilai > 0.75, yaitu pada Turnover
Intention dan Pekerjaan Itu Sendiri, sedangkan nilai R? sedang ditunjukkan dengan

nilai > 0.5, yaitu pada Komitmen Organisasi dan Dukungan Rekan Kerja.
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Tabel 14. Effect size ()

Komitmen

Turnover Intention . Kepuasan Kerja
Organisasi
Turnover Intention -
Komitmen Organisasi 0.466 -
Kepuasan Kerja 0.263 1.573 -

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Nilai / menunjukkan pengaruh yang diberikan variabel eksogen terhadap
endogen. Nilai /> pada penelitian ini menunjukkan nilai > 0.35 pada masing-masing
hubungan yang dinilai, sehingga pengaruh antara Komitmen Organisasi dan Turnover
Intention, Kepuasan Kerja dan Turnover Intention, serta Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasi memiliki pengaruh yang kuat.

Tabel 15. Predictive Relevance (Q%)

QZ
Turnover Intention 0.637
Komitmen Organisasi 0.578
Pekerjaan Itu Sendiri 0.755
Dukungan Rekan Kerja 0.706

Sumber: Data primer yang diolah (2022)

Cross-validated Redudancy (Q°) merupakan suatau cara untuk menguji
relevansi prediktif. Nilai > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive
relevance, sedangkan < 0 menujukan bahwa model kurang predictive relevance
(Ghozali & Laten, 2015). Nilai > 0.35 pada turnover intention, komitmen
berkelanjutan, komitmen normatif, pekerjaan itu sendiri, dan dukungan rekan kerja

menunjukkan bahwa konstruk eksogen memiliki relevansi prediktif besar, sedangkan
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nilai >0.1 pada komitmen afektif menunjukkan bahwa konstruk eksogen memiliki

relevansi prediktif sedang.

PIS1

PIS2

PIS3

DRK1

DRK2

DRK3

KB1

TN

-
0.000__
4-0.000—
0. 000/
poL

0.871 (0.000)
Pekerjaan Itu Sendiri

- 0.843 (0.000)

0.000__ Ve Kepuasan Kerja
«4-0.000—

0. 000/
o

Dukungan Rekan Kerja

0.782 (0.000)

KB2 KB3

T

—

-0.529 (0.000)

:0.397 (0.002) —————————————P>

Gambar 4. Pengujian Model Struktural

disimpulkan pada Tabel 15.

Tabel 16. Kesimpulan Hasil Uji Hipotesis

KN1 KN2 KN3

—

0.000
0.000_0.000_0.000_ 0000 | 0.000 0,000 0.000”0.000

S\

\\

Komitmen Organisasi

™

0.000 T2
PP 4
~0.000

—0.000-» TI3

Qooo
-

T4
Turnover Intention%-00C

TIS

Penelitian i memiliki empat hipotesis pada inner model yang dapat

H- Pathway Hipotesis Hasil Kesimpulan

HI1.  Komitmen Organisasi > Negatif, Negatif, Diterima
Turnover Intention signifikan signifikan

H2. Kepuasan Kerja 2> Negatif, Negatif, Diterima
Turnover Intention signifikan signifikan

H3. Kepuasan Kerja 2> Positif, Positif, Diterima
Komitmen Organisasi signifikan signifikan

H4. Kepuasan Kerja > Negatif, Negatif, Diterima
Komitmen Organisasi = signifikan signifikan

Turnover Intention
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4.4 Pembahasan
4.4.1 Komitmen Organisasi dan Turnover Intention

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
negatif secara signifikan terhadap turnover intention. Hasil analisis statistik
menunjukkan bahwa pathway coefficient mengindikasikan kedua variabel memiliki
pengaruh (O = -0.529), dengan t-values lebih besar daripada 1.66 dan p-values
menunjukkan 0.000 (p < 0.05) sehingga HO ditolak dan H1 diterima. Komitmen
organisasi yang semakin meningkat akan menurunkan furnover intention pada
karyawan, yaitu perawat di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang.

Komitmen organisasi merupakan sebuah konsep yang erat bagi karyawan
dalam mengidentifikasi keterlibatan yang dirasakan -individu terhadap sebuah
organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi memungkinkan individu untuk bertahan
lebih lama dalam memperjuangkan tujuan, misi, dan sasaran sebuah organisasi (Meyer
et al., 1993; Mowday, 1984; Mowday et al., 1982). Hal ini menunjukkan bahwa
komitmen organisasi menjadi prediktor yang berarti dalam menurunkan turnover
intention. Komitmen organisasi mewakili keadaan terikat secara emosional pada
seseorang atau organisasi terkait perilaku dan loyalitas, untuk mencapai tujuan dan rasa
kewajiban terhadap organisasi (M. A. Shah et al., 2020). Penelitian ini meninjau
komitmen organisasi melalui tiga dimensi, yaitu afektif, berkelanjutan, dan normatif.
Ketiga dimensi menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif
secara signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini sesuai dengan penelitian

sebelumnya bahwa komitmen organisasi yang tinggi akan menurunkan keinginan
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karyawan untuk keluar dari organisasi sehingga peningkatan komitmen pada karyawan
diperlukan bagi organisasi untuk menekan angka furnover (Mensah & Kosi, 2016;
Prabowo, 2018; Ramalho Luz et al., 2018; Serhan et al., 2022).

Penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen berkelanjutan memiliki pengaruh
yang paling besar, dilanjutkan dengan komitmen afektif dan komitmen normatif. Hasil
ini menunjukkan bahwa turnover intention yang dialami perawat di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro Semarang lebih disebabkan oleh persepsi dampak yang dirasakan
individu terkait manfaat dan kerugian jika meninggalkan organisasi. Komitmen
berkelanjutan merupakan komitmen yang muncul karena kesadaran individu terhadap
risiko yang harus siap diterima apabila kehilangan pekerjaan tersebut sehingga
kemunculan komitmen ini didasarkan adanya timbal balik yang dibutuhkan oleh
individu (Meyer et al., 1993). Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya bahwa
komitmen berkelanjutan lebih memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention daripada komitmen lainnya karena komitmen berkelanjutan
menunjukkan bahwa karyawan cenderung bertahan di organisasi akibat dari kebutuhan
setiap individu untuk memeroleh pekerjaan dan pendapatan (Elisabeth et al., 2021).
Ditunjukkan melalui beberapa jawaban yang diberikan oleh responden bahwa alasan
untuk bertahan dalam organisasi dirasakan oleh adanya “ketakutan kehilangan
kesempatan bekerja”, “penghasilan berkurang”, “jauh dari orang tua”, dan “ketakutan
untuk mendapatkan sanksi dari instansi”. Artinya, Rumah Sakit Nasional Diponegoro
Semarang dapat lebih memerhatikan kebutuhan untuk menghindari ketakutan perawat

di masa mendatang guna mencapai komitmen berkelanjutan.
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Selain komitmen berkelanjutan, penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen
afektif dan komitmen normatif berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover
intention. Komitmen afektif dinyatakan menjadi dimensi yang paling berpengaruh
dalam menurunkan turnover intention pada beberapa penelitian sebelumnya (Ramalho
Luz et al., 2018; Serhan et al., 2022). Hal ini disampaikan bahwa semakin tinggi
individu dengan komitmen afektif, maka semakin tinggi dedikasi yang diberikan
individu kepada organisasi karena adanya peningkatan keadaan emosional positif
untuk terus bertahan di organisasi (Serhan et al., 2022). Responden pada penelitian ini
menyatakan bahwa alasan mereka untuk terus berkomitmen dalam organisasi, antara
lain adalah “kenyamanan tempat kerja”, “kenyamanan hubungan rekan kerja”, dan
“sesuai dengan passion”. Artinya, individu akan terus melanjutkan perannya untuk
bertahan dalam organisasi karena adanya kesepahaman persepsi akan nilai dan tujuan
yang diterapkan. Perawat Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang akan mencapai
komitmen afektif apabila dukungan yang diberikan dalam mencapai nilai dan tujuan
tersebut dapat tersampaikan dengan baik, seperti penerapan sistem praktik kerja yang
baik dan reward.

Komitmen normatif timbul dari nilai-nilai diri karyawan yang tetap menjadi
anggota perusahaan karena adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi
merupakan suatu keharusan atau kewajiban. Individu tersebut akan bertahan di
perusahaan karena adanya kesadaran akan sebuah keharusan untuk melakukannya
(Elisabeth et al., 2021). Responden dalam penelitian ini menyatakan bahwa loyalitas

patut diberikan kepada organisasi karena adanya berbagai alasan, seperti “bentuk

56



tanggung jawab”, “hutang budi atas kesempatan kerja yang diberikan”, dan
“pembelajaran yang berarti”. Alasan-alasan tersebut menunjukkan bahwa perawat di
Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang memiliki perasaan bahwa mereka harus
tetap bertahan karena tidak ingin mengecewakan organisasi. Individu yang memiliki
komitmen normatif cenderung akan bertahan di organisasi karena memiliki tugas dan
tanggung jawab yang harus dilakukan.

4.4.2 Kepuasan Kerja dan Turnover Intention

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
secara signifikan terhadap turnover intention. Hasil analisis statistik menunjukkan
bahwa pathway coefficient mengindikasikan kedua variabel memiliki pengaruh (O = -
0.811), dengan t-values lebih besar daripada 1.66 dan p-values menunjukkan 0.002 (p
<0.05) sehingga HO ditolak dan H1 diterima. Kepuasan kerja yang semakin meningkat
akan menurunkan furnover intention pada karyawan, yaitu perawat di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro Semarang.

Kepuasan kerja adalah perasaan akhir dari sesecorang setelah melakukan sebuah
tugas dan pekerjaan. Kepuasan kerja mengacu pada sejauh mana pekerjaan memenuhi
kebutuhan dasar orang, harapan dan nilai-nilai yang diyakini, serta kesesuaian kerja
(N. H. Shah & Jumani, 2015). Hal ini menunjukkan bahwa ungkapan kepuasan kerja
mewakili seberapa banyak individu mengalami perasaan senang dalam konteks
organisasi sehingga kepuasan kerja dapat mencerminkan bagaimana kepentingan
pribadi individu terpenuhi oleh organisasi. Responden dalam penelitian ini menyatakan

kepuasan kerja diperoleh dari seberapa penting pekerjaan yang dijalani memiliki
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makna bagi responden melalui pernyataan seperti “pekerjaan ini merupakan pintu
rezeki bagi saya”, “pekerjaan ini merupakan ladang pahala”, “menambah ilmu dan
membantu dalam mengembangkan diri”, dan “pekerjaan ini merupakan pekerjaan yang
sesuai dengan keterampilan saya”. Kepuasan kerja memiliki lima dimensi seperti
pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan dalam promosi, supervisi, dan dukungan rekan
kerja (Robbins & Judge, 2015). Penelitian ini meninjau kepuasan kerja melalui dimensi
pekerjaan itu sendiri dan dukungan rekan kerja. Pemilihan kedua dimensi untuk
mewakili kepuasan kerja dikaitkan karena pemilihan responden pada penelitian ini,
yaitu perawat rumah sakit, di mana dinyatakan pada penelitian sebelumnya bahwa
syarat kepuasan kerja di kalangan perawat rumah sakit dapat diperoleh melalui persepsi
individu berupa pekerjaan itu sendiri dan dukungan rekan kerja (Hagerty, 1999;
Sodeify & Habibpour, 2021).

Pekerjaan itu sendiri merupakan dimensi kepuasan kerja yang mengacu pada
aspek lingkungan kerja dan persepsi individu tentang pekerjaan yang dijalani sebagai
sebuah tanggung jawab (Donthu, 2022). Pekerjaan itu sendiri mewakili variabel
kepuasan kerja pada penelitian ini karena kepuasan kerja ditentukan oleh seberapa
besar individu merasa telah memenuhi atau melampaui harapan dengan baik. Artinya,
pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan bagi individu sehingga
kepuasan kerja akan lebih meningkat jika individu memiliki persepsi positif terhadap
pekerjaan yang dijalani dan juga terhadap lingkungannya. Penelitian ini menunjukkan
hasil bahwa pekerjaan itu sendiri memengaruhi kepuasan kerja dalam menurunkan

turnover intention. Penelitian sebelumnya menjelaskan pengaruh tersebut dikarenakan
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adanya kebutuhan setiap individu atas pengembangan diri (Putra & Johanes, 2017).
Hal ini menandakan bahwa perawat di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang
dapat mencapai kepuasan kerja apabila pihak rumah sakit mampu memberikan
penghargaan terhadap hasil kerja perawat, serta memberikan pelatihan-pelatihan untuk
meningkatkan kemampuan dari perawat.

Dukungan rekan kerja merupakan dimensi kepuasan kerja yang mengacu pada
kepercayaan rekan kerja dalam memberikan dukungan terkait pekerjaan untuk
membantu pelaksanaan tugas berbasis keterampilan yang dimiliki (Susskind et al.,
2003). Dengan begitu, dukungan rekan kerja memengaruhi lingkungan kerja dan juga
individu dalam melakukan tugasnya. Penelitian terkait dukungan rekan kerja masih
lebih minimal daripada dukungan supervisi, sedangkan sebuah penelitian menyatakan
bahwa dukungan rekan juga memiliki pengaruh yang signifikan dalam mencapai
kepuasan kerja (AVCI, 2017). Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa dukungan rekan
kerja memengaruhi kepuasan kerja dalam menurunkan turnover intention sebagaimana
dinyatakan pada penelitian sebelumnya (Adeghe & Chukwu, 2019). Hal ini
menandakan bahwa perawat di Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang dapat
mencapai kepuasan kerja apabila hubungan antar sejawat terjalin dengan baik. Group
cohesive dinyatakan sebagai salah satu kiatan untuk mencapai kepuasan kerja (Iman
Iskandar, 2020).

4.4.3 Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif

secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil analisis statistik menunjukkan
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bahwa pathway coefficient mengindikasikan kedua variabel memiliki pengaruh (O =
0.782), dengan t-values lebih besar daripada 1.66 dan p-values menunjukkan 0.000 (p
<0.05) sehingga HO ditolak dan H1 diterima. Kepuasan kerja yang semakin meningkat
akan meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan, yaitu perawat di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro Semarang.

Kepuasan kerja merupakan penentu komitmen organisasi. Perbedaan utama
antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah bahwa kepuasan kerja
merupakan sebuah bentuk tanggapan yang dimiliki seorang karyawan terhadap
pekerjaan yang dilakukan, sedangkan komitmen organisasi merupakan respons
emosional yang dimiliki seorang karyawan terhadap organisasinya. Kedua variabel ini
dianggap memiliki keterkaitan yang sangat erat (Nath Gangai & Agrawal, 2015).
Penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif secara
signifikan terhadap komitmen organisasi, sebagaimana disampaikan pada penelitian
sebelumnya bahwa kepuasan kerja yang meningkat juga akan meningkatkan komitmen
organisasi (Eleswed & Mohammed, 2013; M. A. Shah et al.,, 2020). Hal ini
menunjukkan bahwa untuk mencapai komitmen organisasi, organisasi perlu
memastikan tercapainya kepuasan kerja.

4.4.4 Kepuasan kerja, Komitmen Organisasi, dan Turnover Intention

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
secara signifikan terhadap turnover intention dengan mediasi komitmen organisasi.
Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa pathway coefficient mengindikasikan

kedua variabel memiliki pengaruh (O = -0.414), dengan #-values lebih besar daripada
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1.66 dan p-values menunjukkan 0.000 (p < 0.05) sehingga HO ditolak dan H1 diterima.
Kepuasan kerja yang semakin meningkat disertai peningkatan komitmen organisasi
akan menurunkan turnover intention pada karyawan, yaitu perawat di Rumah Sakit
Nasional Diponegoro Semarang.

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi menjadi dua variabel penentu
turnover intention dalam beberapa penelitian sebelumnya (Faizah et al., 2021; Kartika
& Purba, 2018; Nath Gangai & Agrawal, 2015). Penelitian-penelitian sebelumnya
mengaitkan bahwa adanya kepuasan yang dirasakan setiap individu terhadap pekerjaan
yang dijalani mengakibatkan adanya identifikasi diri sebagai bagian dari nilai, visi, dan
tujuan dari organisasi sehingga keinginan individu untuk bertahan pada organisasi
meningkat dan turnover aktual menurun. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh kepuasan kerja dalam menurunkan
turnover intention. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya bahwa kepuasan
kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention melalui
mediasi komitmen organisasi (Indrayanti & Riana, 2016; Kartika & Purba, 2018).
Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja dan semakin tinggi komitmen organisasi pada
masing-masing individu, maka semakin rendah turnover intention.

Penelitian ini menganalisis kepuasan kerja melalui dimensi pekerjaan itu
sendiri dan dukungan rekan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa responden telah
merasakan adanya kesempatan untuk berkembang dan bertanggung jawab dalam
melakukan pekerjaannya. Responden juga merasakan bahwa dukungan rekan kerja,

baik secara tugas maupun sosial, merupakan hal penting untuk dicapai dalam mencapai
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kepuasan kerja. Selain itu, komitmen organisasi melalui komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan, dan komitmen normatif harus diupayakan untuk menyatukan perspektif
individu terhadap perspektif organisasi. Manajemen Rumah Sakit Nasional
Diponegoro Semarang dapat mencegah turnover di masa mendatang melalui turnover
intention dengan memberikan strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja dan

komitmen organisasi.
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BAB V.
PENUTUPAN
5.1 Kesimpulan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
turnover intention melalui mediasi komitmen organisasi pada perawat di Rumah Sakit

Nasional Diponegoro Semarang. Komitmen organisasi memberikan peran yang berarti

dalam hubungan kepuasan kerja terhadap turnover intention dalam upaya penurunan

turnover aktual. Dapat disimpulkan berdasarkan hasil penelitian ini, bahwa:

1) Komitmen organisasi berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi, baik melalui
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, maupun komitmen normatif,
merupakan prediktor yang menentukan keputusan perawat untuk bertahan atau
meninggalkan pekerjaannya.

2) Kepuasan kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention.
Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja melalui pengembangan diri dalam
pekerjaan yang dijalani serta dukungan rekan kerja mampu memberikan perspektif
positif yang memengaruhi keputusan perawat untuk bertahan atau meninggalkan
pekerjaannya. Semakin tinggi kesempatan perawat dalam menjalani tanggung
jawab pekerjaannya dan semakin tinggi dukungan yang diberikan oleh sejawat baik
secara tugas dan sosial, maka akan semakin meningkatkan kepuasan yang

dirasakan.
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3)

4)

Kepuasan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa untuk mencapai komitmen individu dalam
organisasi, maka rumah sakit perlu meraih perspektif kepuasan kerja kepada
perawat.

Kepuasan kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention
melalui mediasi komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
yang disertai dengan komitmen organisasi yang tinggi pada masing-masing

individu dapat menurunkan furnover intention perawat.

5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian memberikan rekomendasi kepada Rumah Sakit Nasional

Diponegoro Semarang dalam mengurangi turnover intention.

1y

2)

Komitmen organisasi diperlukan untuk menyediakan fasilitas yang dibutuhkan
oleh karyawan. Kenyamanan lingkungan kerja, pengembangan karir karyawan,
keragaman pekerjaan, dan fasilitas kerja akan meningkatkan produktivitas
karyawan. Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang patut mendukung dan
meningkatkan keterlibatan perawat dalam pelaksanaan tugas kerumahsakitan dan
pengambilan keputusan.

Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang dapat membangun cohesive team
environment sebagai upaya untuk mencapai kepuasan kerja, yaitu sebuah upaya
untuk mencapai keutuhan dan kesatuan tim dalam mencapai tujuan bersama, baik

melalui task cohesion (bagaimana tim dapat menyatu untuk mencapai tujuan
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bersama) maupun social cohesion (bagaimana tim dapat menyatu untuk merasa
nyaman antar sesama).

3) Rumah Sakit Nasional Diponegoro Semarang perlu melakukan pemantauan
komitmen karyawan terhadap organisasi dengan menyiapkan laporan manajemen
secara berkala tentang sikap dan perilaku karyawan terhadap pekerjaan, masa kerja,
dan informasi terkait kinerja lainnya yang akan membantu dalam memantau
komitmen karyawan. Penilaian komitmen karyawan secara terus menerus secara
sistematis membantu organisasi membuat keputusan yang terperinci dan tepat
untuk membuat karyawan berkomitmen dan menjadi langkah preventif dalam

mencegah turnover intention.

5.3 Implikasi Teori

Penelitian ini mengatasi research gap antara komitmen organisasi dan turnover
intention serta kepuasan kerja dan furnover intention. Berdasarkan research framework
yang telah dikembangkan dalam penelitian int, hasil penelitian dapat memperkuat
konsep-konsep teori dan dapat memberikan dukungan empiris terhadap penelitian
terdahulu. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa:
1) Komitmen organisasi dapat meminimalisasi turnover intention.
2) Kepuasan kerja melalui dimensi pekerjaan itu sendiri dan dukungan rekan kerja

dapat meminimalisasi turnover intention.

3) Kepuasan kerja dapat meningkatkan komitmen organisasi.
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4) Kepuasan kerja dapat meminimalisasi turnover intention secara tidak langsung

melalui komitmen organisasi.

5.4 Keterbatasan dan Saran Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang diharapkan dapat diperbaiki
pada agenda penelitian mendatang. Berikut adalah keterbatasan dan saran untuk
penelitian mendatang:

1) Penelitian ini dilakukan dengan pengambilan sampel jenuh di satu rumah sakit
sehingga penelitian ini belum bisa digeneralisasi dan dapat dikembangkan ke ranah
responden yang lebih luas.

2) Penelitian ini menggali- jawaban responden melalui pertanyaan terbuka yang
dicantumkan pada Google F'orms. Kuesioner terbuka disampaikan dengan metode
wawancara via telepon atau secara langsung dapat dijadikan opsi dalam penggalian
data untuk memperjelas maksud dan tujuan dalam pertanyaan terbuka.

3) Penelitian ini masih bisa dikembangkan lagi untuk agenda penelitian selanjutnya

dengan melakukan pengembangan model dan penegasan hubungan antar variabel.
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