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ABSTRAK

Tesis dengan judul “DETERMINASI FAKTOR KEINGINAN BERHENTI KERJA DI KALANGAN
TENAGA PENDIDIK DAN STAFF ABAYASA ISLAMIC SCHOOL - PATI, JAWA TENGAH,
TAHUN 2024 ini ditulis oleh Khania Meillany, NIM. 21502300085

Kata Kunci: Pendidikan Agama Islam, Kepuasan Guru, Komitmen Guru,Turnover Guru

Berdasarkan kepada penelitian-penelitian terdahulu, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi adalah faktor determinasi keinginan berhenti kerja. Penelitian ini bertujuan
untuk mengidentifikasi hubungan dan pengaruh faktor-faktor yang berkontribusi kepada
keinginan berhenti kerja seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi serta faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi itu sendiri dalam
kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School. Penelitian cross sectional ini dilakukan
terhadap 51 orang guru dan staff di 4 buah instansi pendidikan, yaitu PAUD Abayasa, SD
Plus Abayasa, SMP Plus Abayasa dan SMA Plus Abayasa. Satu set kuesioner didesain dan
dikembangkan dengan. mengandung data demografi, Locus Control Questionnaire
(RLCQ), Role Conflict-Scale (RCS), Role Ambiguity Scale (RAS), Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ), Organization Commitment Questionnaire (OCQ) dan Propensity to
Leave Index (PLl). Analisis yang digunakan adalah ujian chi square, ujian — t, ANOVA,
regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahawa kepuasan kerja dipengaruhi
oleh lama bekerja, lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran. Komitmen
organisasi dipengaruhi oleh lama bekerja, lokus kontrol dan kepuasan kerja. Keinginan

berhenti kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasi.



ABSTRACT

Thesis with title: DETERMINATION FACTORS FOR TURNOVER INTENTION AMONG THE
TEACHERS AND STAFFS AT ABAYASA ISLAMIC SCHOOL PATI, CENTRAL JAVA, 2024
written by Khania Meillany, NIM. 21502300085

Keyword : Islamic Education ,teachers satisfaction, teachers commitment, teacher

turnover

Based on previous studies, job satisfaction and organizational commitment
contribute to the prevalence of turnover intention. This study examine and identify
the relationship and association between turnover and its contributing factors,
e.g. job satisfaction and organizational commitment, and also factors contributing
to job satisfaction and organizational commitment itself among teacher and staff
at Abayasa Islamic School. This cross sectional study is conducted among 51
teacher and staff at Abayasa Islamic School in 4 education institutions, which are
PAUD Abayasa, SD Plus Abayasa, SMP Plus Abayasa dan SMA Plus Abayasa
Islamic School Pati. One set of questionnaire Is designed and developed
containing demographical data, Locus Control Questionnaire (RLCQ), Role
Conflict Scale (RCS), Role Ambiguity Scale (RAS), Minnesota Satisfaction
Questionnaire ' (MSQ, Organization Commitment Questionnaire (OCQ) and
Propensity to Leave Index (PLI). Analyses used in the study are chi square,
student t-test, ANOVA and multiple linear regression analysis. Results showed
that job satisfaction is influenced by tenure, locus of control, role conflict and role
ambiguity. Organizational commitment is influenced by tenure, locus of control
and job satisfaction. Turnover intention is influenced by job satisfaction and
organizational commitment. It is also shows indirect effect between turnover

intention and role conflict, tenure and locus of control.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG PENELITIAN

Organisasi terdiri dari individu-individu atau pekerja yang merupakan penggerak
dan penentu arah organisasi. Mereka-mereka ini harus selalu diperhatikan, dijaga,
dipertahankan dan dikembangkan oleh organisasi tersebut. Saat ini pekerja tidak
hanya mengharapkan ganjaran atas jasa yang disumbangkan kepada organisasi
tetapi mereka juga mengharapkan pelakuan yang berkualitas dari organisasi

tempat mereka bekerja.

Pekerja mencari status sosial, penghargaan, kebijakan yang mempengaruhi
kerja dan Kinerja mereka, serta rekan sejawat yang dapat diajak bekerjasama.
Tuntutan pekerja yang semakin tinggi terhadap organisasi serta apa yang
dilakukan organisasi terhadap tuntutan tersebut akan mempegaruhi kepuasan dan
komitmen pekerja terhadap organisasi, yang pada akhirnya mempengaruhi
hasilnya untuk tetap bergabung dan memajukan organisasi terssebut atau memilih

tempat kerja lain yang lebih memberikan kepuasan dan harapan.

Walaupun demikian, kejadian berhenti kerja akan selalu terjadi dan harus
diterima oleh organisasi sebagai bagian dari dinamika dan siklus bekerja dalam
organisasi. Bahkan dalam kasus-kasus tertentu, kejadian berhenti kerja sangat
diperlukan dalam sebuah organisasi yang mengalami masalah kualitas pekerja
yang rendah kinerjanya (Hollenbeck & William 1986). Dari sudut padang pihak

manajemen, manfaat yang didapat dari tingginya tingkat berhenti kerja adalah



berkurangnya gaji dan tunjangan karena banyaknya pekerja baru, penghematan
terhadap biaya yang dikeluarkan untuk tunjangan tambahan pekerja yang
ditugaskan bekerja di luar tempat kerja dan menyingkirkan pekerja yang
mempunyai prestasi bekerja yang kurang (Buchan et al. 2011; Pitts et al 2011;

Shaw et al 2005).

Dunia pendidikan adalah dunia yang paling mulia. Bahkan nabi
muhammad sendiri diutus untuk menjadi seorang pengajar. Adanya agama itu
hanya bisa ketika sudah berjalannya dunia pendidikan. Oleh karena itu perlunya
peran seorang guru yang berkualitas dalam menjalankan proses belajar mengajar.
Sebuah lembaga pendidikan akan berjalan dengan lancar apabila kesejahteraan
fisik, mental dan spiritual guru dan semua yang bekerja untuk melayani anak
murid dalam proses pendidikan tersebut terjaga dengan baik. Kesejahteraan ini

dipengaruhi oleh kepuasan, komitmen dan faktor-faktor lainnya.

Beban guru pada saat ini sudah banyak berubah disbanding peran guru di
jaman dulu. Guru memiliki peran yang sangat penting dalam suatu institusi
Pendidikan. Penelitian di 29 negara mengungkapkan bahwa guru merupakan
penentu paling besar terhadap prestasi belajar siswa. Peningkatan kualitas dalam
pendidikan memerlukan peran guru tidak hanya sebagai pelaku, tetapi juga

sebagai arsiteknya (Weingarten, 2012).

Menjadi guru sebenarnya haruslah menjadi suatu keterpanggilan, bukan
suatu keterpaksaan apalagi daripada tidak memiliki pekerjaan (Mahfudz, 2011).

Dalam kenyataannya, seperti profesi lainnya, guru juga tidak terlepas dari



berbagai permasalahan. Walaupun usaha pemecahan permasalahan yang terjadi di
kalangan guru belum bisa dipastikan merupakan pemecahan masalah pendidikan
secara keseluruhan, pemecahan masalah guru sudah dipastikan merupakan
pemecahan sebagian besar masalah pendidikan, mengingat guru adalah komponen

pendidikan yang paling penting (Mahfudz, 2011).

Secara umum telah diketahui bahwa tingkat turnover di kalangan guru
cukup tinggi, yang mana hal ini merupakan sesuatu yang harus diperhatikan
secara serius, karena hal ini mengindikasikan suatu kegagalan dalam sistem
pendidikan (Harris & Adams, 2004). Turnover di kalangan guru akan mengurangi
jumlah guru yang tersedia di suatu sekolah dan bahkan sangat mungkin
mengakibatkan kekurangan guru di suatu wilayah. Setidaknya, turnover di
kalangan guru memberikan pengaruh negatif pada tiga area utama yaitu: (a)
performa akademis siswa, (b) akuntabilitas sekolah dan (c) beban finansial

(Berner, 2000).

1.2 PERMASALAHAN PENELITIAN

Berdasarkan hasil benchmarking Call Center Council of Singapore (CCCS) yang
diterbitkan pada 2003, jumlah berhenti kerja di beberapa negara asia berkisar
antara 10% hingga 22% dalam julat masa tertentu, yakni antara 16 bulan sampai
37 bulan. India merupakan negara yang mempunyai berhenti kerja tertinggi,

sedangkan Hongkong dan China adalah terendah (Tabel 1.1).



Tabel 1.1 Jumlah berhenti kerja di berbagai negara di Asia

Negara Jumlah Berhenti kerja Rata-rata Berhenti kerja
(%) (bulan)
India 22% 24
China 10% 17
Philippines 13% 19
Malaysia 18% 16
Thailand 11% 37
Singapore 19% 27
Hong Kong 10% 18

Sumber: Survey CCCS 2003

Sampal masa sekarang Indonesia adalah merupakan salah satu negara yang
mempunyai penduduk terbanyak keempat di dunia dengan jumlah penduduk
sebanyak 275 juta. Walaupun tidak terdapat jumlah statistik berhenti kerja yang
resmi, namun tidak dapat dielakkan kemungkinan bahwa Indonesia juga
mempunyai jumlah berhenti kerja yang rendah. Jumlah berhenti kerja di Indonesia
rendah karena tidak sesuainya antara jumlah penduduk dan posisi kosong
pekerjaan yang ditawarkan. Berdasarkan kepada hasil Survei Angkatan Kerja
Nasional (SAKERNAS) pada tahun 2006, jumlah tenaga pekerja di Indonesia
yang tersedia adalah sejumlah 106 juta, sedangkan jumlah pekerja adalah sebesar
95 juta sedangkan sebesar 11 juta tenaga kerja Indonesia lainnya adalah
pengangguran (BPS 2008).

Pada masa ini, penelitian yang menyelidiki penyebab keinginan berhenti
kerja secara terperinci di negara berkembang adalah kurang. Kebanyakan

penelitian dilakukan di negara-negara maju. Data mengenai jumlah maupun



penyebab komprehensif keinginan berhenti kerja di wilayah Asia Tenggara,
terutamanya Indonesia masih sangat terbatas, terlebih lagi data dalam kalangan
guru adalah sangat sedikit. Sedangkan berdasarkan prediksi keinginan berhenti
dalam kalangan guru adalah tinggi (Zhang et al. 2012).

Jumlah berhenti kerja dipengaruhi oleh gabungan perilaku keinginan untuk
berhenti dan ketersediaan kesempatan karir pilihan. Keinginan seseorang untuk
meninggalkan kerja atau berhenti kerja dapat mempengaruhi hasil berhenti kerja
secara dua jalur, yang pertama secara langsung dimana seseorang memutuskan
untuk meninggalkan karir mereka atau berhenti bekerja dari tempat kerja mereka
walaupun semasa kesempatan karir pilihan tidak tersedia. Misalnya dikarenakan
dorongan dari pihak luar dan telah terpenuhinya kesejahteraan pekerja tersebut
walapun tanpa adanya kesempatan karir pilihan yang lain. Yang kedua, keinginan
berhenti kerja yang dialami seseorang pekerja kemudian dapat mempengaruhi
hasil untuk berhenti kerja secara tidak langsung dengan cara mencetus pemikiran
agar pekerja tersebut memulai perilaku mencari pilihan pekerjaan yang lebih baik.

Penelitian' menunjukkan bahwa pekerja-pekerja yang kurang puas dengan
karir mereka lebih peka terhadap kesempatan karir yang ada di luar mereka
berbanding pekerja-pekerja yang berpuashati dengan karir mereka. Perilaku
mencari karir lain ini membuka pekerja tersebut kepada kesempatan karir yang
tersedia, oleh itu meningkatkan probabilitas untuk memutuskan hubungan dengan

karir pada saat itu (Steers et al. 1982; Muchinsky & Tuttle 1979).



Berdasarkan pemikiran di atas, permasalahan penelitian dapat dirumuskan

menjadi 3 poin, yaitu:

1.

2.

3.

Sejauhmana perbedaan dan hubungan antara kepuasan kerja terhadap
keinginan berhenti kerja; berdasarkan faktor demografi, lokus kontrol, konflik
peran dan ambiguitas peran.

Sejauhmana perbedaan atau hubungan antara komitmen organisasi terhadap
keinginan berhenti kerja; berdasarkan faktor demografi, lokus kontrol, konflik
peran dan ambiguitas peran.

Sejauhmana kepuasan kerja dan komitmen organisasi berkontribusi kepada

keinginan berhenti kerja.

1.3 TUJUAN PENELITIAN

1.

Menghasilkan profil psikologi, lokus kontrol, ambiguitas peran, konflik peran,
kepuasan Kerja, komitmen organisasi dan keinginan berhenti Kerja;
berdasarkan faktor demografi, yaitu umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan,

status pernikahan dan lama bekerja.

Mengindentifikasi variabel yang mempengaruhi keinginan berhenti kerja,
seperti kepuasan kerja dan komitmen organisas, faktor demografi, lokus

kontrol, konflik peran dan ambiguitasan peran.

Menentukan besar pengaruh variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi

terhadap keinginan berhenti kerja.



1.4 SIGNIFIKASI PENELITIAN

1. Mengidentifikasi faktor-faktor yang berhubungan kepada keinginan berhenti

kerja di kalangan guru dan staff sekolah Abayasa Islamic School

2. Mengidentifikasi seberapa besar faktor-faktor tersebut berkontribusi kepada

keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

3. Memantapkan hasil penelitian terdahulu dan dapat memberikan informasi

terhadap penelitian di kalangan guru dan staff di Abayasa Islamic School

1.5 HIPOTESIS PENELITIAN

1. Ada perbedaan keinginan berhenti kerja berdasarkan faktor demografi

2. Ada hubungan antara keinginan berhenti kerja dan kepuasan kerja

3. Ada hubungan antara keinginan berhenti kerja dan komitmen organisasi

4. Ada hubungan antara kepuasan kerja dan konflik peran

5. Ada hubungan antara kepuasan kerja dan ambiguitas peran

6. Ada hubungan antara kepuasan kerja dan lokus kontrol

7. Ada hubungan antara komitmen organisasi dan konflik peran

8. Ada hubungan antara komitmen organisasi dan ambiguitas peran

9. Ada hubungan antara komitmen organisasi dan lokus kontrol



1.6 DEFINISI KONSEP DAN DEFINISI OPERASIONAL

Bagian ini membincangkan beberapa konsep yang digunakan dalam penelitian ini.

1.6.1 Keinginan Berhenti Kerja

Arti keinginan adalah niat atau keinginan yang muncul pada individu untuk
melakukan sesuatu. Keinginan merupakan salah satu dari tiga faktor penentu dasar
yang dapat membentuk tingkah laku seseorang. Adapun berhenti kerja merupakan
berhentinya seseorang pekerja dari tempatnya bekerja secara sukarela. Keinginan
berhenti kerja dapat didefinisikan sebagai kecenderungan atau niat pekerja untuk
berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela dan tidak terpaksa menurut
pilihannya sendiri (Zeffane 1994). Keinginan ini merupakan petunjuk kepada
gelagat tingkah laku yang akan dilakukan seseorang, dapat dikatakan keinginan
berhenti kerja merupakan faktor paling kuat untuk terjadinya keadaan berhenti

kerja.

Keinginan berhenti ~ kerja dalam penelitian = ini adalah tingkat
kecenderungan sikap yang dimiliki oleh guru untuk mengundurkan diri secara
sukarela dari pekerjaannya yang dinyatakan dalam bentuk skor penilaian
kuesioner Intention Propensity to Leave Index (PLI) yang diciptakan oleh Rizzo et
al. (1970 dalam Benson & Brown 2007). Elemen-elemen yang dikandung oleh
PLI ini adalah kesempatan untuk memilih pekerjaan yang ada, kesempatan untuk
bekerja kembali di organisasi yang lama, perasaan terhadap pekerjaan sekarang,
perasaan terhadap tempat kerja sekarang, lama bekerja yang ingin diberikan pada

organisasi sekarang dan kesempatan untuk menerima karir baru di organisasi lain.



1.6.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu penilaian dari pekerja mengenai sejauh mana
pekerjaannya secara keseluruhan mampu memuaskan keperluannya. Blum dan
Naylor (1968) memberi makna kepuasan kerja sebagai satu set sikap yang
dipunyai oleh seseorang pekerja yang menjalankan pekerjaannya. Antaranya
termasuklah efekggupan individu untuk meneruskan kerjanya, sejauhmana ia
merasa suka terhadap pekerjaannya, tingkat kepuasan yang diperolehi dari
kemajuan organisasi dan sejauh mana ia bebas untuk melaksanakan sesuatu

pekerjaan.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah tingkat keseluruhan perasaan
guru tentang penilaian kepuasannya terhadap keseluruhan aspek dalam
pekerjaannya di tempat bekerja yang diluahkannya dalam pengisian kuesioner
kepuasan yang telah disediakan dalam penelitian ini yang menggunakan alat ukur
Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss, Davis, England, & Lofquist 1967
dalam Buitendach & Rothmann 2009). Aspek pekerjaan ini mencakupi
kepuasannya dalam masalah gaji, promosi, supervisi, gaji, kerjasama dari rekan

kerja, lingkungan kerja dan komunikasi.

1.6.3 Komitmen Organisasi

Mobley et al. (1979) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tingkat
frekuensi identifikasi dan tingkat keterikatan individu kepada organsasi tertentu
yang dicerminkan dengan ciri-ciri: (a) Adanya keyakinan yang kuat dan

penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi, (b) Kesediaan untuk mengusahakan



yang terbaik untuk organisasi, dan (c) Adanya keinginan yang pasti untuk

mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi.

Komitmen organisasi dalam penelitian ini adalah tingkat keterikatan guru
kepada sekolah serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keahliannya dalam sekolah tersebut dan berusaha semaksimum mungkin untuk
menghasilkan tujuan organisasi yang dizahirkan dengan pengisian kuesioner yang
telah disediakan dalam penelitian ini.. Penelitian menggunakan kuesioner
Organization Commitment Questionnaire (OCQ) yang dibentuk oleh Porter et al.

(1974).

1.6.4 Lokus Kontrol

Lokus kontrol adalah suatu konsep yang merupakan pengembangan dari teori
pembelajaran sosial (social learning theory). Lokus kontrol mencerminkan tingkat
kepercayaan individu mengenai kemampuannya untuk mempengaruhi kejadian-
kejadian yang berhubungan dengan kehidupannya. Individu dengan lokus kontrol
eksternal percaya bahwa kekuatan lingkungan yang menentukan nasibnya dan
sedikit kemampuannya untuk mempengaruhi kejadian tersebut. Sebaliknya
individu dengan lokus kontrol internal percaya bahwa mereka dapat
mempengaruhi kejadian-kejadian dalam hidupnya dan mempunyai kemampuan
menghadapi ancaman yang timbul dari lingkungannya (Mitchell, Smyser, & Weed

1975 dalam Byrne 2011; Rotter 1960 dalam Devin et. al 2013).

Lokus kontrol dalam penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat keyakinan

persepsi guru yang berkeyakinan bahwa tingkah lakunya dikawal oleh kuasa
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internal atau eksternal yang nampak dengan pengisian kuesioner Locus Control

Questionnaire yang dicipta oleh Julian Rotter (1966 dalam Byrne 2011).

1.6.5 Ambiguitas peran

Ambiguitas peran menunjukkan kurangnya informasi mengenai tuntutan dan
prosedur kerja. Ambiguitas peran bermaksud bahwa pekerja menghadapi
kesukaran untuk menyempurnakan tugas disebabkan oleh tidak cukupnya
informasi yang diperlukan (Steer 1980). Ambiguitas peran diuraikan sebagali
peran tunggal atau berganda dalam berhadapan dengan tanggung jawab sesuatu
posisi, yang mungkin tidak diinformasikan dengan jelas (aktivitas peran atau
tugas/keutamaan) atau tingkatan prestasi (ciri-ciri tanggung jawab peran yang

akan dinilai) (Kahn et al. 1964).

Ambiguitas peran dalam penelitian ini bermaksud tingkat ketidakjelasan
kerja yang dialami dan dirasakan oleh guru dalam menjalankan tugasnya di
sekolah yang digambarkan dalam menjawab kuesioner yang telah disediakan
dalam penelitian ini yang menggunakan alat kuesioner Role Ambiguity Scale yang

dibuat oleh Rizzo, House dan Lirtzman (1970).

1.6.6 Konflik Peran

Konflik berasal dari kata kerja Latin configere yang berarti saling memukul.
Secara sosiologis, konflik diartikan sebagai suatu proses sosial antara dua orang
atau lebih yang mana salah satu pihak berusaha menyingkirkan pihak lain dengan
menghancurkannya atau membuatnya tidak berdaya. Konflik peran didefinisikan

sebagai tuntutan-tuntutan yang tidak sesuai. Hal tersebut dapat berbentuk konflik
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antara tuntutan organisasi dengan nilai individu, permasalahan dalam pembagian
sumberdaya pribadi, konflik dalam tanggungjawab kepada orang lain dan konflik
dalam tugas yang banyak atau sukar (Rizzo, House & Lirtzman 1970 dalam
Dollah 1994). Contoh konflik peran adalah ketika seseorang harus memilih salah

satu diantara perannya misalnya sebagai ibu atau sebagai pekerja.

Konflik peran dalam penelitian ini adalah tingkat konflik peran yang
dialami dan dirasakan oleh guru dalam menjalankan tugas-tugasnya selama dia
bekerja di sekolah tempat dia bekerja yang diluahkannya dalam jawaban-jawaban
kuesioner yang telah disediakan dengan menggunakan alat kuesioner Role

Conflict Scales yang dibuat oleh Rizzo, House dan Lirtzman (1970).
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BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

21 KERANGKA TEORITIS

Model berhenti kerja umumnya berpusat kepada proses berulang yang melibatkan
tingkah laku, sikap dan komponen-komponen dalam pembuatan hasil (Barak et al.
2001). Model-model tersebut memberi fokus pada tingkah laku dan hasilnya yang
masih dapat diuraikan kembali. Peneliti telah mengambil 3 model berhenti kerja

sebagai dasar dalam penelitian ini, yaitu:

a. Maodel March dan Simon

Salah satu model kejadian berhenti kerja yang paling awal dan paling berpengaruh
adalah model yang dipersembahkan oleh March dan Simon di tahun 1958. Teori
model March dan Simon yang biasa disebut model “hasil untuk menyertai”
(decision to participate) ini merupakan model pertama yang berusaha
menggabungkan integrasi sistematik pekerja dan perilaku individu (Diagram 2.1).
Hal ini membekalkan dasar yang kukuh bagi penelitian-penelitian kejadian
berhenti kerja selanjutnya. Di dalamnya disebutkan menyebutkan bahwa hasil
pekerja untuk berhenti bekerja adalah dipengaruhi 2 faktor yang berbeda tetapi
saling berhubungan, yaitu (1) faktor kemudahan pergerekan yang dirasakan yang
merujuk pada penilaian pilihan-pilihan atau kesempatan kerja lain yang ada, dan
(2) faktor kebaikan pergerekan yang dirasakan dalam fikiran mereka tentang

perpindahan yang dipengaruhi misalnya faktor kepuasan kerja (Mobley 1982).
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Kepatuhan Pekerjaan Meramal hubungan Keserasian kerja dan
kepada imej kendiri kerja peran lain
Saiz organisasi l A/Bilangan pilihan
Kepuasan kerja ekstraorganisasi yang
l dilihat
Kesempatan l L
pemindahan internal Kebaikan pergerekan Kemudahan pergerekan
~— yang dirasakan vana dirasakan

15, PO

Pekerja berhenti kerja

Diagram 2.1 Model berhenti kerja March dan Simon 1958
Sumber: Mobley 1982

Hasil interaksi antara kedua variabel utama ini, yaitu pilihan sebenar
meninggalkan organisasi, bergantung kepada kebaikan dari meninggalkan dan
skill untuk meninggalkan. Dengan memahami erti ciri-ciri kejadian berhenti kerja
yang merangkumi komponen pergerekan interorganisasi dan intraorgansiasi,
model kejadian berhenti kerja ini akan tersusun menggambarkan kejadian berhenti
dari karir dan bukannya kejadian berhenti dari organisasi. Ini dapat diartikan

bahwa kemudahan pergerekan dan kebaikan dari pergerekan tersebut akan
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berinteraksi sehingga dapat dilihat bahwa hubungan antara kejadian berhenti kerja
dan kebaikan dari pergerekan secara signifikan lebih negatif di kalangan orang
yang mempunyai persepsi kemudahan pergerekan yang tinggi berbanding mereka

yang rendah (Jackofsky & Peters 1982)

Dapat disimpulkan dalam teori ini, ada beberapa aspek integrasi yang

boleh menyebabkan keinginan pekerja untuk berhenti kerja, antara lain :

1. Kepuasan kerja yang meliputi gambaran pekerjaan yang sesuai dengan diri
sendiri, prediksi hubungan antar pekerjaan yang memadai dan keserasian antara
pekerjaan dengan peran-perannya. Gambaran pekerjaan yang sesuai dengan diri
pekerja ini berhubungan erat dengan beberapa perkara, seperti perlakuan
supervisor, ganjaran yang diterima, perubahan tingkat status, pendidikan, dan

kesempatan untuk ikut menyelesaikan tugasan.

2. Kemungkinan untuk pindah dalam organisasi yang membolehkan pekerja
untuk promosi dan sebagainya. Dalam hal ini ukuran besar kecilnya organisasi
dapat mempengaruhi keinginan berhenti kerja, karena semakin besar organisasi
maka lebih besar kesempatan pergerakan pekerja, namun juga boleh menambah

masalah komunikasi di dalam organisasi.

3. Tersedhal ini pilihan-pilihan kesempatan pekerjaan lain yang diluar
organisasi. Semakin banyak kesempatan kerja lain akan mempengaruhi pemikiran
pekerja tentang hubungannya dengan organisasi. Hal ini dipengaruhi oleh
bilangan keberadaan organisasi, tingkat aktivitas perniagaan dan karakteristik

individu atau faktor demografi.
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b. Model Mobley

Mobley (1982) mendefinisikan kejadian berhenti kerja atau “turnover” sebagai
tamatnya individu dari keahlian organisasi dengan disertai penerimaan pampasan
berupa wang dari organisasi. Beliau menyatakan bahwa keinginan untuk keluar
dari organisasi merupakan prediksi dominan yang bersifat positif terhadap
kejadian berhenti kerja. Justru, jika pekerja menerima dan merasa puas dengan
hasil penilaian pekerjaannya, keinginan untuk keluar dari organisasi tersebut akan
semakin kecil. Demikian sebaliknya, jika pekerja tidak dapat menerima dan
menyukai pekerjaannya, keinginan untuk melakukan berhenti kerja akan semakin

besar.

Model berhenti kerja yang dihasilkan oleh Mobley menerangkan
bagaimana proses hasil berhenti kerja pekerja yang digambarkan sesuai dalam
diagram. Proses dimana pekerja memutuskan untuk berhenti kerja digambarkan
sebagai urutan peringkat kognitif yang bermula dari proses penilaian kerja sedia

ada dan diikuti oleh segi kepuasan dan ketidakpuasan pekerja (Diagram 2.2).

Teori Mobley mengontroli proses berhenti kerja tersebut dengan sebuah
penjelasan yang menyeluruh mengenai proses psikologis yang mendasari
seseorang mengundurkan diri dari kerja. Secara khas, Mobley mengidentifikasi
beberapa variabel mediator yang memediasi efek kepuasan kerja terhadap berhenti
kerja. Bagian pertama dari dalam model ini adalah penilaian pekerja kepada karir
sekarang, yang kemudian akan menghasilkan kepuasan atau ketidakpuasan kerja.

Mobley mencadangkan beberapa model yang boleh menjelaskan bagaimana
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ketidakkepuasan tersebut boleh muncul, akan tetapi Mobley tidak cenderung

kepada mana-mana model kepuasan tertentu.

—~

( Penilaian kerja sedia ada

Kepuasan kerja yang dirasakan |
(ketidakpuasan)

=

( Berfikir untuk berhenti

N’

‘( Penilaian jangkaan utiliti pencz;harian dan kos

untuk berhenti

BT 1 17 2 & & T T 2

Mencari pilihan ‘

N

Penilaian pilihan

=

Membandingan pilihan dan kerja sedia ada

N

ﬁﬂlZeinginah berhenti T
kerja/tidak

Berhenti/tidak

Diagram 2.2 Model berhenti kerja Mobley 1977

Berdasarkan rumusan proses pengunduran diri yang dikemukakannya,
ketidakpuasan akan mengarahkan pekerja untuk berfikir keluar atau berhenti dari

organisasi. Ada sejumlah tahapan yang menjadi penghubung antara ketidakpuasan
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dan tindakan keluar atau berhenti yang sesungguhnya. Pertama, salah satu akibat
dari ketidakpuasan kerja adalah menstimulasi keinginan untuk meninggalkan
kerja. keinginan tersebut, pada akhirnya memunculkan pertimbangan tentang
manfaat yang diharapkan dari pencaharian kerja dan kerugian jika berhenti.
Langkah selanjutnya adalah keinginan untuk mencari pilihan yang diikuti dengan
tidakan sebenar. Jika pilihan tersebut tersedia, penilaian terhadap karir pilihan

tersebut akan dimulai.

Model ini berpusat kepada kejadian berhenti kerja sebagai sebuah proses.
Model ini jJuga mempertanyakan peran kepuasan sebagai pencetus segera kejadian
berhenti - kerja. Penelitian-penelitian yang berdasarkan versi model yang
dimudahkan secara amnya telah mendukung hipotesis bahwa keinginan adalah
penentu yang paling utama dalam kejadian berhenti kerja dan variabel-variabel
sebelumnya, termasuk kepuasan, mempengaruhi kejadian berhenti kerja melalui
keinginan tersebut. Bagaimanapun, hubungan yang terjadi antara kesempatan
untuk menemukan dan menerima pilihan Karir baru tidak beberapa jelas
diterangkan. Sedangkan dalam penelitian lain menunjukkan kesempatan untuk
menemukan dan menerima Karir pilihan lain berhubungan dengan keinginan
berhenti kerja sebagaimana yang telah dihuraikan dalam model Price dan Mueller

(Mobley 1982; Price & Mueller 1986).

C. Model Price dan Mueller

Berbanding dengan rangka kerja model March dan Simon, model berhenti kerja

Price dan Mueller ini menawarkan satu daftar menyeluruh dari faktor-faktor
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penentu berhenti kerja seperti faktor-faktor generik seperti kepuasan kerja. Dalam
model ini terdapat variabel eksternal yang bebas dan variabel endogen yang boleh
menjadi variabel terikat. VVariabel eksternal ini dibahagikan kepada 3 grup utama:
lingkungan (seperti kesempatan dan tanggung jawab persaudaraan), individu
(seperti latihan umum), dan struktur (seperti integrasi). Sedangkan variabel
endogen yang boleh tergolong sebagai variabel terikat dalam model ini adalah

kepuasan kerja, komitmen organisasi, keinginan berhenti kerja (Morrell 2001).

Peluang

Rutinisasi (-}

Pemusatan (-}

UL

Peranan Kemunikasi (+)

fl
v

Penyatuan (+)

Gaji (+)

—,| Kepuasan | *| Komitme | _-_| Keinginan BerhentiKerja | | BerhentiKerja

KeadilanPengagihan(+)

Peluang Promosi (+)

Berlebihan Peranan{-)

Profesionalisme (-/+)

Pelatihan Am (-/+)

A N6 S |

Tanggungjawab Persaudaraan(+/-)

Saiz Organisasi

Diagram 2.3 Model berhenti kerja Price dan Mueller 1986
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Model ini menganalisis hubungan sebab dan akibat di antara kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dalam model proses kejadian berhenti kerja.
Kebanyakan model menghuraikan kepuasan dan komitmen sebagai variabel
“mediator” antara penentu struktural dan individual dan kejadian berhenti Kkerja,
hubungan sebab akibat antara kedua orientasi pekerja ini tidak dijelaskan dengan
baik. Penelitian ini memberikan kontribusi kepada asumsi yang lebih tepat
mengenai hubungan antara kepuasan- komitmen dan penentu-penentu lain di
dalam model. Selain menumpukan kepada hubungan sebab akibat diantara
kepuasan dan komitmen, penelitian ini juga membekalkan bukti efek sebab
penentu struktural dan individual kepada dua orientasi pekerja ini, dan secara

tidak langsung kepada kejadian berhenti kerja (Diagram 2.3).

Kesemua penentu model ini mempunyai efek tersendiri terhadap kejadian
berhenti kerja: keinginan berhenti kerja, gaji, tangungjawab terhadap keluarga,
kesempatan dan integrasi. Semua efek sesuai dengan yang ada dalam model.
Kejadian berhenti kerja meningkat dengan meningkatnya keinginan berhenti kerja
dan banyaknya kesempatan dan berkurang dengan tingginya kepuasan kerja, gaji,
tanggungjawab terhadap persaudaraan, komitmen dan integrasi. Gaji disini

merujuk kepada individu, bukan penhasil keluarga.

Model berhenti kerja umumnya menitikberatkan sikap pekerja terhadap
pekerjaan dan organisasinya sebagai sumber dari proses berhenti kerja (Mobley
1977; Steers & Mowday 1981). Hampir semua model proses berhenti kerja
dimulai dengan kenyataan yang menyatakan bahwa hasil pekerja untuk berhenti

bekerja disebabkan tingkat kepuasan kerja yang rendah dan komitmen organisasi
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yang rendah (Hom & Griffeth 1995). Sikap kerja pekerja yang banyak

berhubungan dengan keinginan berhenti kerja ini diantaranya disebabkan oleh:

a. Kepuasan kerja, yang merupakan sikap yang paling berpengaruh terhadap
berhenti kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berkait rapat
dengan proses kognisi menarik diri (pre-withdrawl cognition), keinginan untuk
pergi dan tindakan nyata berupa berhenti kerja (Hom, Walker, Prussia & Griffeth

1992).

b. Komitmen Organisasi, selain kepuasan dengan pekerjaan, komitmen
seseorang terhadap organisasi dan tujuannya merupakan salah satu alasan
seseorang untuk tetap bertahan. Beberapa teori menempatkan komitmen sebagai
faktor kuat yang menghambat terjadinya berhenti kerja berbanding faktor

kepuasan (Williams & Hazer 1986).

Komitmen organisasi merupakan variabel yang mempunyai hubungan
yang paling kuat dan dapat meramal kejadian berhenti kerja dengan lebih tepat.
Komitmen organisasi ini juga dapat dilihat dari jumlah kehadiran kerja, datang
bekerja tepat masa dan juga kejadian berhenti kerja. Dalam membuat hasil,
komitmen organisasi yang tinggi akan membantu pekerja mengetepikan perasaan
tidak puas terhadap karirnya dan tetap kekal di dalam organisasi (Mowday et al.

1982; Mathiew & Zajac 1990; Porter et al. 1974).

Kepuasan kerja dan komitmen adalah merupakan variabel yang juga
mempunyai faktor-faktor pendahulunya. Steers (1977) membuat model yang

menerangkan bahwa komitmen mempunyai tiga grup yang menjadi penyebabnya,
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yaitu: pertama, ciri-ciri individu seperti umur, pembelajaran dan sebagainya.
Kedua, pengalaman kerja, grup ini menggambarkan kekuatan hubungan sosial
individu dengan yang lain, perkara ini dapat mempengaruhi sikap individu
terhadap nilai organisasi. Ketiga, ciri-ciri pekerjaan yang mengandung tantangan
pekerjaan, kesempatan untuk berhubungan sosial, dan juga timbal balik dari

lingkungan.

Sementara Stevens, Beyer, dan Trice (1978) membuat model yang
menunjukkan bahwa komitmen mempunyai beberapa faktor penyebab yang
utama, yaitu: pertama, sifat-sifat individu, seperti umur, jenis kelamin, tingkat
pembelajaran. Kedua, faktor-faktor organisasi, seperti: ukuran, pemusatan otoriti
kekuasaan. Dan ketiga, faktor-fakior yang berhubungan dengan peran, seperti:

beban kerja yang berlebihan.

Lain halnya dengan Bluedorn (1982), beliau telah membuat model
berhenti kerja yang berpandukan pada model Mobley dan Steers (1977) dalam
modelnya menyatakan kesamaan (equity) dan umur menjadi penyebab utama
kepada kepuasan kerja dan komitmen. Sementara faktor informasi peralatan
menjadi penyebab kepuasan kerja, dan rutiniti sebagai faktor penyebab kepada

komitmen.
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2.2  KEINGINAN BERHENTI KERJA DAN FAKTOR-FAKTOR YANG

MEMPENGARUHINYA

2.2.1 Keinginan Berhenti Kerja dan Kepuasan kerja

Nicholson, Wall dan Lischeron (1977) telah menyelidiki terhadap ramalan
ketidakhadiran kerja, keinginan untuk bertukar kerja, kepuasan dan sikap terhadap
pengaruh membuat hasil. Subjek untuk penelitian ini dipilih dari pekerja-pekerja
kilang besi di utara United Kingdom. Kepuasan kerja diukur dengan
menggunakan Worker Opinion Survey yang telah diubahsuai untuk kegunaan
populasi kolar biru British. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berhubungan secara negatif dengan ketidakhadiran kerja dan keinginan berhenti

kerja.

Wong Shue Jen (1987) telah melakukan penelitian bagi melihat hubungan
diantara tekanan, kepuasan, dan keinginan berhenti kerja di kalangan guru terlatih
di sekolah. Penelitian dilakukan terhadap 116 guru dengan menggunakan alat
Nursing Stress Scale dan Job Related Tension Index mendapatkan perhubungan
yang negatif diantara kepuasan kerja dan tekanan, juga diantara kepuasan kerja

dan keinginan berhenti kerja.

Irvin dan Evan (1995) dalam Wong Shue Jen (1987) telah melakukan
penelitian tentang hubungan kepuasan kerja, niat tingkah laku dengan keinginan
berhenti kerja di kalangan guru. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya

hubungan yang negatif diantara kepuasan kerja dengan keinginan berhenti kerja.
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Penelitian ini juga menunjukkan lingkungan tempat kerja dan kandungan kerja

mempunyai hubungan kuat dengan kepuasan kerja.

Tzeng (2002) melakukan penelitian yang menyelidiki hubungan antara
keinginan berhenti bekerja dan penentu kepuasan kerja. Sembilan faktor penentu
yang digunakan adalah lingkungan kerja yang langsung, lingkungan yang tidak
langsung, gaji dan kenaikan pangkat, perkembangan kendiri, tantangan dalam
bekerja, interaksi dengan dan maklum balas dari pesakit dan ahli keluarga, jenis
kepemimpinan, atmosfer bekerja, dan dukungan keluarga dan agama. Dari
kesembilan penentu kepuasan kerja tersebut yang mempunyai hubungan yang
signifikan dengan keinginan berhenti bekerja adalah lingkungan kerja yang
langsung, gaji dan kenaikan pangkat, dan tantangan dalam bekerja (p=0.09,

p=0.02, =0.01).

Korelasi yang didapatkan dari penelitian Lu dan rekan-rekan (2000)
menunjukkan adanya hubungan negatif yang signifikan antara kepuasan kerja dan
keinginan berhenti bekerja, baik di negara Taiwan (r=-0.32, p<0.05) maupun di

negara Inggris (r=-0.56, p<0.05).

Penelitian Chiu dan rekan-rekan (2005) terhadap 242 responden bertujuan
untuk mencari hubungan antara kepuasan kerja dan keinginan berhenti Kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan
negatif terhadap keinginan berhenti bekerja (p<0,05). Semakin tinggi tingkat

kepuasan kerja seseorang maka semakin rendah keinginan untuk berhenti bekerja.
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2.2.2 Keinginan Berhenti Kerja dan Komitmen Organisasi

Banyak penelitian yang dilakukan oleh peneliti mengulas komitmen organisasi
sebagai variabel penentu dalam keinginan berhenti kerja di kalangan guru.
Wagner (2007) menemukan bahwa komitmen mempunyai hubungan korelasi dan
regresi negatif secara langsung terhadap keinginan untuk meninggalkan
organisasi. Hal ini disokong oleh penelitian yang dilakukan oleh Gurney et al
(1997), Mowdey et al (1979), Mueller dan Price (1990) dan Steers (1977).
Sejumlah 25 penelitian mengenai guru dan 23 penelitian yang tidak berhubungan
dengan guru yang memenuhi kriteria penapisan, diakses untuk perbandingan

hubungan antara komitmen dan keinginan berhenti kerja.

Hasil penelitian terhadap 131 guru yang dilakukan oleh Parry (2008) juga
menunjukkan adanya hubungan yang negatif antara komitmen dan keinginan
bertukar Kkarir, dan hubungan yang negatif antara komitmen dan keinginan

meninggalkan organisasi (r=-0.59, p<0.001, dan r=-0.66, p<0.001).

Martin dan Roodt (2008) dalam penelitiannya menggunakan responden
367 pekerja di 3 institut di Afrika Selatan. Hasil penelitian tersebut ditemukan
adanya hubungan korelasi yang signifikan antara komitmen dan keinginan

berhenti kerja (r=-0.396, p<0.01).

Tujuan dasar dari penelitian Ali dan Baloch (2009) adalah untuk mengenal
pasti efek komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja. Data dihasilkan
dari kuesioner yang dilengkapkan oleh 283 kakikatangan perubatan. Dengan

menggunakan korelasi Pearson menunjukkan adanya hubungan korelasi yang
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signifikan antara komitmen dan keinginan berhenti kerja. Sekitar 16% kejadian
berhenti kerja adalah disebabkan oleh rendahnya komitmen terhadap organisasi

(r=-0.394, p<0.01).

Begitu juga penelitian yang dilakukan Ertosun dan Erdil (2012)
menemukan sebanyak 19% keinginan berhenti kerja adalah berhubungan dengan
rendahnya komitmen afektif (r=-0.437, p<0.01). Penelitian ini dilakukan terhadap

203 pekerja di Istambul yang berasal dari berbagai latar belakang.

Addae dan Parboteeah (2008) juga melakukan penelitian yang bertujuan
untuk menyelidiki hubungan antara ketiga dimensi komitmen organisasi dan
keinginan berhenti Kerja. Penelitian ini merupakan penelitian cross sectional
terhadap staff awam di St. Lucia. Sebanyak 226 kuesioner sukses didapatkan.
Regresi hirarki digunakan untuk menganalisis data berdasarkan kepada hipotesis.
Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan korelasi negatif antara dimensi
komitmen afektif (R=-0.16, p<0.05), komitmen normatif (R= -0.30, p<0.01) dan

komitmen berterusan (R=-0.21, p<0.01) terhadap keinginan berhenti kerja.

Hubungan antara 3 komponen organisasi yaitu: komitmen organisasi,
komitmen terhadap organisasi tempat pekerja bekerja, keinginan berhenti kerja
diuji oleh Chang dan rekan-rekan (2006) menunjukkan adanya hubungan korelasi
negatif antara 3 dimensi komitmen berdasarkan keinginan meninggalkan
organisasi dan keinginan meninggalkan pekerjaan. Diantara ketiga dimensi yang
paling mempengaruhi keinginan meninggalkan organisasi adalah komitmen

normatif (r=-0.58, p<0.05) diikuti oleh afektif (r=-0.53, p<0.05) dan komitmen
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berterusan (r=-0.04, p>0.05). Sedangkan untuk keinginan meninggalkan
pekerjaan, dimensi komitmen yang paling berpengaruh adalah komitmen afektif
(r=-0.63, p<0.05) diikuti oleh komitmen normatif (r=-0.58, p<0.05) dan komitmen

berterusan (r=-0.28, p<0.05).

Sedangkan penelitian Teng dan rekan-rekan (2007) yang bertujuan untuk
melihat efek komitmen terhadap keinginan berhenti kerja menemukan hubungan
korelasi diantara variabel menunjukkan adanya korelasi negatif yang lemah

diantara komitmen dan keinginan berhenti kerja.

Dari beberapa penelitian lepas di atas, terlihat komitmen seseorang pekerja
adalah berhubungan secara negatif terhadap keinginan untuk meninggalkan
tempat bekerja. Semakin tinggi tahap komitmen seseorang, semakin berkurang
kecenderungan seseorang pekerja untuk mengundurkan diri dari posisinya di

sesebuah organisasi.

2.3 KEPUASAN KERJA DAN FAKTOR-FAKTOR YANG

MEMPENGARUHINYA

2.3.1 Kepuasan Kerja dan Umur

Walaupun pengaruh umur kepada kepuasan kerja di kalangan guru telahpun
diulangkaji dalam sejumlah penelitian, hasil yang dihasilkan dari penelitian-
penelitian tersebut adalah tidak sesuai antara satu dengan lainnya. Ahmad S Al-

Aameri (2000) melakukan penelitian di kalangan 285 guru Saudi Arabia di

27



sekolah pemerintah di kota Riyadh. la menemukan rata-rata umur guru dalam
penelitian adalah 34.6 tahun. Sebagian besar dari mereka adalah menikah
(52.6%), diikuti oleh tidak menikah (29.5%), bercerai (9.1%), dan balu (8.8%).
Guru-guru dalam penelitian ini juga berasal dari berbagai negara diantaranya
Saudi, Arab, Filipina, India, Amerika Perusahaan, dan Eropa. Dalam penelitian
ini ditemukan juga adanya hubungan korelasi yang signifikan antara kepuasan
kerja dan umur (p<0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa guru yang lebih tua
berkecenderungan lebih puas terhadap karirnya sebagai guru berbanding guru
yang lebih muda. Hal ini juga dapat disebabkan oleh fakta bahwa kebanyakan
guru muda tersebut baru sahaja bergabung bersama organisasi mereka dan mereka

menghadapi berbagai tantangan di peringkat awal karir mereka.

Sebagai kesimpulan, penelitian mengenal pengaruh umur terhadap
kepuasan kerja di kalangan guru telah memberikan hasil yang bertolak belakang
antara satu sama lain. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menerokai
pengaruh umur terhadap kepuasan kerja di kalangan guru dari berbagai grup

umur.

2.3.2 Kepuasan Kerja dan Jenis kelamin

Pengaruh jenis kelamin terhadap kepuasan kerja di kalangan guru telahpun dikaji
di sejumlah penelitian, bagaimanapun sampel-sampel dalam penelitian tersebut
merangkumi sebagian besar perempuan dan hanya sedikit penelitian yang
berdasarkansertakan guru lelaki dalam proses penelitian. Kebanyakan penelitian

mengecualikan laki-laki dalam menyertai penelitian untuk melihat tahap kepuasan

28



kerja dan hubungannya dengan faktor-faktor demografi, seperti penelitian-
penelitian yang dilakukan oleh Amirkhany dan Askarinejad (2011), Al Hussami

(2008), Tzeng (2002), Al Aameri (2000), Murrel dkk (2008) dan Chen (2009).

Meeusen et al. (2011) melakukan penelitian cross sectional terhadap 882
responden guru Belanda yang terdiri dari 431 guru perempuan dan 451 guru
lelaki. Dalam penelitian ini diselidiki hubungan korelasi antara jenis kelamin dan
kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan korelasi negatif
yang signifikan antara jenis kelamin dan kepuasan kerja (r= -0.28, p <0.05).
Walaupun demikian kekuatan korelasi antara kedua variabel tersebut adalah
lemah. Dalam mengurus sumber manusia, terutamanya perempuan, seseorang
perlu memperhatikan aspek psikologis dan biologis dari guru tersebut. Guru

perempuan cenderung lebih. mudah puas dengan karirnya berbanding guru lelaki.

Dengan keadaan ekonomi yang tidak stabil pada masa ini, gaji, karir dan
mobilitas yang ditawarkan keguruan merupakan keuntungan untuk kaum lelaki.
Alasan lain lelaki memilih guru sebagai Karir adalah ketertarikan kepada imej
sosial dari Kkarir guru, pemahaman bahwa karir ini-adalah menguntungkan dan
persepsi orang-orang tentang guru adalah personaliti yang penyayang.
Kebanyakan guru lelaki dilaporkan puas dengan pilihan karir mereka sebagai guru
dan mauu memberikan saranan kepada pelajar-pelajar lain untuk memilih guru

sebagai pilihan Kkarir.

2.3.3 Kepuasan Kerja dan Tingkat Pendidikan
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh Al-Aameri (2000), tidak ditemukan adanya
korelasi antara tingkat pendidikan dengan kepuasan kerja di kalangan guru (r =
0.13, p>0.05) dalam penelitian ini. Sayangnya Al Aameri tidak menuliskan dalam
hasil penelitian bagaimana pembagian tingkat pendidikan dan frekuensi dalam

setiap grup.

Hussami (2008) juga menemukan adanya hubungan antara tingkat
pendidikan dan kepuasan kerja di kalangan guru (r 0.303, p<0.05). Dalam
penelitian ini Hussami menemukan adanya korelasi yang lemah antara tingkat
pendidikan dan kepuasan kerja. Penelitian Hussami dilakukan dalam kalangan
guru-guru yang bekerja di 4 klinik swasta dii Amerika Perusahaan. Populasi guru
berasal dari berbagai etnik seperti hispanik, kulit putik bukan hispanik, dan kulit

hitam bukan hispanik.

Seperti juga dalam penelitian yang dilakukan oleh Castle (2006),
ditemukan perbedaan kepuasan kerja diantara guru berdaftar atau guru berlesen
dan guru bantuan. Guru-guru yang memperoleh pendidikan formal atau guru
berdaftar atau berlesen mempunyai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi

berbanding guru-guru yang diperbantukan.

2.3.4 Kepuasan Kerja dan Status Pernikahan

Berbagai penelitian-penelitian telah dilakukan untuk menyelidiki pengaruh status
pernikahan terhadap kepuasan kerja di kalangan guru-guru. Adapun hasil dari

penelitian-penelitian tersebut adalah tidak sesuai antara satu dengan lainnya.
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh Gatot dan Adisasmito (2005)
ditemukan adanya pembagian frekuensi karakteristik guru berdasarkan status
pernikahan sebanyak 75.9% guru yang telah menikah. Guru yang telah menikah
cenderung lebih puas dalam bekerja berbanding guru-guru yang belum menikah.
Yamshinta (1995) berpendapat bahwa status pernikahan merupakan faktor penting
yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian ini juga ditemukan
bahwa berdasarkan analisis korelasi pearson diperoleh kesimpulan bahwa status
pernikahan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja sebesar
0.144 (p<0.01). Terdapat hubungan positif yang  signifikan antara status
pernikahan dan kepuasan kerja, dimana guru-guru yang telah menikah
mempunyai kepuasan kerja yang lebih besar berbanding guru-guru yang belum

menikah.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Murrells dan kawan-kawan (2008)
tidak ditemukan adanya hubungan yang signifikan antara status pernikahan dan
kepuasan kerja di kalangan 3962 orang guru. Penelitian ini didukung oleh
penelitian Chen dan kawan-kawan (2009) yang menyelidiki adanya hubungan
kepuasan kerja berdasarkan kelima dimensi kepuasan kerja, yaitu ganjaran kerja,
lingkungan, harga diri, manajemen administrasi dan kemahiran kerja. Penelitian
Chen menemukan tidak ada perbedaan kepuasan kerja yang signifikan antara
kelima dimensi kepuasan Kkerja tersebut berdasarkan tiga grup, grup tidak

menikah, grup menikah dan grup bercerai atau janda.

Sementara penelitian yang dilakukan oleh Al-Aameri (2000) menunjukkan

adanya hubungan antara status pernikahan dan kepuasan kerja. Ujian ANOVA
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menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan diantara keempat grup
berdasarkan tingkat kepuasan kerja mereka. Grup yang paling tidak puas dalam
bekerja adalah grup balu, dan grup yang paling puas dalam bekerja adalah grup
bercerai. Semasa menjalankan prosedur penelitian, juga ditemui bahwa grup balu
berbeda dengan grup menikah dan bercerai, tetapi tidak dengan grup belum atau
tidak menikah. Gaya hidup dari setiap grup mungkin boleh menerangkan hasil

tersebut, lebih lanjutnya penelitian diperlukan untuk menghuraikan hal tersebut.

2.3.5 Kepuasan Kerja dan Lama Bekerja

Berkenaan dengan pengalaman kerja, dihipotesiskan apabila pengalaman kerja
meningkat, kepuasan kerja, penyeliaan dan kesempatan kenaikan pangkat turut
meningkat. Pekerja yang professional dikaitkan dengan tahap pendidikan dan

pengalaman bekerja yang tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Chen dan kawan-kawan (2009) di kalangan
112 guru menunjukkan adanya hubungan antara lama bekerja di keguruan dengan
tahap kepuasan kerja. Dari 5 dimensi kepuasan kerja, hanya dimensi harga diri
yang menunjukkan adanya hubungan dengan kepuasan kerja, dimana diantara
kelima grup lama bekerja, guru yang telah bekerja selama lebih dari 20 tahun
mempunyai kepuasan kerja yang paling tinggi berbanding grup lainnya. Chen dan
kawan-kawan (2009) membahagikan tahun lama bekerja dalam keguruan menjadi
lima grup yaitu (1) satu tahun dan kurang, (2) lebih dari 1 tahun sehingga lima
tahun, (3) lebih dari lima tahun sehingga sepuluh tahun, (4) lebih dari sepuluh

tahun sehingga dua puluh tahun, (5) dan lebih dari dua puluh tahun bekerja.
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Urutan kepuasan kerja dari yang paling puas ke yang paling tidak puas diantara
grup tersebut adalah lebih dari duapuluh tahun, diikuti oleh satu tahun dan kurang
dan lebih dari sepuluh tahun sehingga dua puluh tahun, dan grup yang paling tidak
puas dalam bekerja adalah grup yang telah bekerja selama lebih dari satu tahun

sehingga lima tahun (F 2.77, p<0.05).

Penelitian yang dilakukan oleh Elkin dan Rosch (1990) telah mendapatkan
bahwa hubungan antara perbedaan emaosi berdasarkan pengalaman kerja turut
mempengaruhi kepuasan kerja individu, dan telah mencadangkan emosi yang
ditunjukkan dalam lingkungan kerja adalah dipengaruhi oleh sasaran yang
ditentukan oleh individu seperti- marah dengan seseorang atau bangga dengan
pencapaian yang dicapal. Kedua-dua emosi ini akan mempengaruhi tahap
kepuasan kerja individu.- Elkin dan Rosch (1990) menyatakan hubungan
interpersonal dalam organisasi akan menjadi lebih tegang jika situasi ini ditambah
dengan tindak balas emosi terhadap situasi lain seperti isu upah dan kesempatan
kenaikan pangkat yang tidak adil. Penelitian yang dilakukan oleh Mayer dan
Allen (1997) juga turut menekankan pekerja mestilah mempunyai pengetahuan
dan pengalaman dalam menjalankan tugas untuk meningkatkan kepuasan kerja
dalam organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan komitmen

pekerja kepada organisasinya. (Adey & Bahari 2010).

2.3.6 Kepuasan Kerja dan Konflik Peran

Wu dan Norman (2006) yang menyelidiki hubungan antara kepuasan kerja dan

konflik peran di kalangan pekerja berbangsa Cina. Penelitian cross sectional
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dilakukan terhadap 75 orang pelajar guru tahun akhir di salah sebuah universiti
perubatan di Cina. Hasil penelitian mendapatkan adanya hubungan negatif antara
kepuasan kerja dan konflik peran Hasil penelitian ini mendukung hubungan antara
kedua variabel yang biasanya didapat dari sampel guru yang berasal dari negara

barat.

2.3.7 Kepuasan Kerja dan Ambiguitas peran

Kroposki et al. (1999) menyelidiki hubungan antara kepuasan Kkerja dan
ambiguitas peran yang dialami oleh guru dalam sebuah sekolah. Sebanyak 687
orang guru yang terdiri dari 409 orang guru berdaftar dan 278 orang guru tidak
berdaftar menyertai penelitian. Penelitian mendapatkan guru yang mengalami

ambiguitas peran yang tinggi cenderung mempunyai kepuasan kerja yang rendah.

2.3.8 Kepuasan Kerja dan Lokus Kontrol

Dalam sebuah penelitian nasional dari pekerja-pekerja lelaki Valenca (1972)
menemukan bahwa individu dengan lokus kontrol internal cenderung lebih
memiliki banyak informasi mengenai pengetahuan yang diperlukan dalam
bekerja, sifat pekerjaan dan tuntutan pekerjaan. Mereka juga lebih mempercayai
berbanding individu dengan lokus kontrol eksternal bahwa mereka mengontrol
hasil dan keuntungan yang berhubungan dengan tingkah laku mereka dalam
bekerja. Hal yang sama juga ditemukan oleh Organ dan Greene (1974). Mereka
menemukan bahwa pekerja-pekerja  yang memiliki lokus kontrol internal
memiliki kepuasan yang lebih tinggi terhadap kerjanya berbanding pekerja-

pekerja yang memiliki lokus kontrol eksternal (Hoflund 2004).
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Siu dan Cooper (1998) dalam penelitian efek lokus kontrol terhadap
kepuasan kerja, mendeksirpsikan bahwa lokus kontrol mempunyai efek langsung
yang kuat terhadap kepuasan kerja. Orang dengan lokus kontrol eksternal
cenderung kurang puas terhadap kerja mereka dan sering berfikir untuk berhenti
bekerja, sedangkan orang dengan lokus kontrol internal cenderung lebih puas
terhadap kerja mereka dan kurang cenderung berfikir untuk berhenti bekerja (Siu
& Cooper 1998 dalam Hoflund 2004). Kontrol terhadap diri sendiri merupakan
hal yang penting dalam skill bertindak dengan tekanan atau faktor-faktor lain yang

mempengaruhi motivasi (Campbell 1998 dalam Hoflund 2004).

Sharma (2010) juga menyelidiki. hubungan antara lokus kontrol dan
kepuasan Kkerja. Dalam penelitiannya di kalangan 40 orang buruh India, ia
menemukan bahwa antara. lokus kontrol dan kepuasan kerja terdapat korelasi
negatif sederhana (r=-0.127, p<0.05). Hasil dari korelasi bivariat menunjukkan
dukungan kepada hipotesis yang menyatakan bahwa lokus kontrol pada buruh
berhubungan kepada kepuasan Kkerja. Buruh yang mempunyai persepsi kontrol
internal, akan lebih puas terhadap kerja mereka berbanding grup
perbandingannya. Buruh yang mempunyai persepsi kontrol eksternal merasa
bahwa kuasa luar seperti keberuntungan atau tahap Kkesulitan pekerjaan
mempengaruhi dan mengontrol hasil kerja mereka. Buruh dengan persepsi kontrol
internal secara umumnya lebih puas dan lebih sukses dalam karir mereka
berbanding buruh yang memiliki lokus kontrol eksternal. Penelitian ini juga

menunjukkan bahwa buruh yang mempunyai kontrol internal secara umumnya
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mempunyai prestasi lebih baik, lebih bertolakangsur, kurang tertekan dan bekerja

secara strategis.

Kepercayaan atas skill diri sendiri dalam mengontrol lingkungannya
memberikan pengaruh secara signifikan kepada variabel intrapersonal seperti
depresi (Glass, McKnight & Valdimarsdottir 1993 dalam Hoflund 2004),
ketidakberdayaan dalam belajar (Seligman 1975 dalam Hoflund 2004) dan
tekanan (Bowman & Stern 1995 dalam Hoflund 2004). Kesadaran dalam
mengontrol juga mempengaruhi variabel tingkah laku fungsional dalam pejabat,
seperti prestasi, produktivitas (Bazerman 1982 dalam Hoflund 2004) dan
kreativitas (Kanter 1983 dalam Hoflund 2004). Hal ini mendukung bukti-bukti
empirikal lain yang percaya bahwa kontrol terbatas terhadap kejadian-kejadian
dan kontrol terbatas terhadap pembuatan hasil mempunyai efek terhadap kepuasan

kerja (Schmitz, Neumann & Oppermann 2000).

24  KOMITMEN ORGANISASI DAN FAKTOR-FAKTOR YANG

MEMPENGARUHINYA

Anteseden komitmen merupkan ciri-ciri individu dan ciri-ciri organisasi. Ciri-ciri
individu ini meliputi faktor demografi dan faktor personalitas. Ciri individu ini
dianggap menentukan komitmen karena komitmen dilihat sebagai fungsi dari
ganjaran dan biaya yang dihubungkan dengan keahlian organisasi (Becker 1960).

Adapun ciri-ciri organisasi mempengaruhi tanggapan kontrak psikologi di
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kalangan pekerja sebagai hasil dari faedah yang telah diberikan oleh organisasi

(Angle & Perry 1983).

Dari segi ciri individu, Luthan, Baack dan Taylor (1987) misalnya
mendapatkan hubungan yang positif antara umur, lama bekerja dalam perusahaan,
durasi perkhidamatan posisi dengan komitmen organisasi masing-masing adalah
0.30, 0.17, 0.10. Tingkat pembelajaran dan lokus kontrol didapatkan mempunyai
hubungan secara negatif dengan komitmen organisasi, yaitu —0.08 dan —0.26.
Adapun Mottaz (1988) mendapatkan bahwa ciri-ciri individu seperti jenis
kelamin, tingkat pembelajaran, status pernikahan, lama bekerja dalam posisi dan

penhasil mempunyai hubungan yang positif dengan komitmen organisasi.

Dalam model penelitian Steer (1977) mendapatkan bahwa anteseden
komitmen adalah terdiri dari tiga faktor, yaitu pertama ciri-ciri individu seperti
umur, dan tingkat pembelajaran. Kedua, pengalaman bekerja, dan yang ketiga
adalah ciri-ciri pekerjaan yang meliputi tantangan pekerjaan, kesempatan untuk

menaikkan status sosial dan timbal balik dari pekerjaan tersebut.

Adapun dalam penelitian Stevens, Beyer, dan Trice (1978) didapatkan
bahwa ada tiga faktor yang menjadi anteseden komitmen organisasi, Yaitu:
pertama, faktor ciri-ciri individu seperti umur, jenis kelamin, tingkat
pembelajaran. Kedua, faktor organisasi seperti ukuran dan sistem otoritas. Ketiga,
faktor yang berhubungan dengan peranan seperti beban pekerjaan yang berlebihan

dan keahlian yang kurang dalam kerja.

2.4.1 Komitmen Organisasi dan Umur Pekerja
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Berbagai penelitian juga telah dilakukan untuk mengidentifikasi hubungan antara
umur dengan komitmen organisasi. Namun, hasil penelitian-penelitian tersebut

bertolak belakang antara satu dengan lainnya.

Penelitian yang dilakukan oleh Abood dan rekan-rekan (2011) di kalangan
150 guru di Mesir menunjukkan tidak adanya korelasi yang signifikan antara
umur guru dan komitmen organisasi (r=0.063, p>0.05). Rata-rata umur guru
dalam penelitian ini adalah 24.7 tahun dengan umur guru yang paling muda
adalah 18 tahun sedangkan guru yang paling tua adalah berumur 38 tahun (mean
+ SD = 24.7 + 3.7). Abood dan rekan-rekan membahagikan grup umur guru
menjadi 3 grup, yaitu grup berumur kurang dari 25 tahun (47.3%), grup 25 tahun

sehingga 29 tahun (40.7%) dan grup 30 tahun terhadap (12.0%).

Hamdi dan Silong (2011) menyelidiki efek tahap karir terhadap komitmen
organisasi di kalangan 134 staff guru di Sekolah Imam Khomeini di ibukota Iran,
Tehran. Hamdi dan Silong membahagikan grup umur guru menjadi 30 tahun ke
bawah, 31 tahun sehingga 44 tahun dan 45 tahun terhadap. Hasil penelitian
dengan metode nishah F menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan dalam
komitmen afektif (2.757, p>0.05) dan komitmen berterusan (2.435, p>0.05), yang
merupakan dimensi dari komitmen organisasi, berdasarkan ketiga grup umur

tersebut.

Penelitian Al Aameri terhadap 400 orang guru di kota Riyadh, Saudi

Arabia menunjukkan adanya hubungan korelasi positif yang lemah antara umur
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dan komitmen organisasi (r=0.15, p<0.05). Rata-rata umur guru dalam penelitian

ini adalah 34.6 tahun.
2.4.2 Komitmen Organisasi dan Jenis kelamin

Data yang berasal dari Modul Organisasi Kerja pada tahun 1991 menunjukkan
sedikit kecenderungan yang signifikan bahwa pekerja lelaki menunjukkan
komitmen organisasi yang lebih tinggi berbanding perempuan. Berdasarkan
kepada data tersebut, Marsden dan rekan-rekan (1993) melakukan penelitian
untuk menyelidiki lebih lanjut perbedaan jenis kelamin dan faktor-faktor yang
memberikan kepada hubungan tersebut. Peneliti memperhitungkan kedua model
dalam menyelidiki perbedaan jenis kelamin terhadap atribut kerja seperti otonomi
atau ganjaran, dan model gender yang menekankan sosialisasi, hubungan keluarga
dan perbedaan kesempatan pasaran Karir. Mereka menemukan bahwa penjelasan
utama terhadap perbedaan jenis kelamin tersebut adalah bahwa lelaki lebih
memilih kerja yang mempunyai ciri yang meningkatkan komitmen. Perbedaan
jenis kelamin dalam hubungan keluarga hanya sedikit mempengaruhi perbedaan

komitmen organisasi antara lelaki dan perempuan.

Stewart dan rekan-rekan (2007) melakukan penelitian dengan
menggunakan 553 orang pekerja (285 perempuan dan 268 lelaki) yang bertujuan
untuk mengidentifikasi perbedaan komitmen organisasi berdasarkan jenis
kelamin. Hasil penelitian dengan analisis regeresi hirarki menemukan adanya
hubungan korelasi negatif antara jenis kelamin dan 2 komponen komitmen, yaitu

komitmen afektif (R?=0.11, p<0.05), dan komitmen berterusan (R?=0.19, p<0.01).
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Hal ini membuktikan bahwa perempuan mempunyai komitmen afektif dan

berlanjutan yang lebih besar berbanding lelaki.

Lain halnya dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Khalil dan
Asmawi (2012). Penelitian yang dilakukan terhadap 108 pekerja (54 lelaki dan 54
perempuan) di lran menemukan bahwa dari keempat dimensi komitmen yang
mempunyai perbedaan yang signifikan adalah dimensi normatif (p=0,006).
Penelitian ini menemukan bahwa lelaki dan perempuan mempunyai tahap yang
sama dari segi komitmen afektif, komitmen berterusan dan komitmen organisasi
secara keseluruhan. Bagaimanapun penelitian ini menunjukkan bahwa perempuan
mempunyai tahap komitmen normatif yang lebih besar. Hal ini bermakna bahwa
perempuan lebih setia kepada organisasi berbanding lelaki karena mereka merasa
harus tetap berada dalam organisasi tersebut (Meyer et al 1993 dalam Khalil &

Asami 2012).

2.4.3 Komitmen Organisasi dan Tahap Pendidikan

Dalam penelitiannnya, Lok dan Crawford (1999) menguji hubungan antara
komitmen dan budaya organisasi, sub-budaya, jenis kepemimpinan dan kepuasan
kerja dalam perubahan dan perkembangan oraganisasi. Namun, Lok dan Crawford
tidak menemukan adanya hubungan yang signifikan antara tingginya pendidikan
dengan komitmen yang dirasakan oleh 251 orang guru-guru tersebut (r=0.09,

p>0.05).

Penelitian dilakukan oleh Al Aameri (2000) bagi melihat hubungan antara

tahap pendidikan dan komitmen organisasi di kalangan 400 orang guru yang
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dipilih dengan menggunakan jenis persampelan non-probability di Riyadh. Hasil
penelitian menunjukkan tidak adanya korelasi yang signifikan antara pendidikan

dan komitmen organisasi (r=0.01, p>0.05).

Abood dan rekan-rekan (2011) juga melakukan penelitian terhadap 150
guru di Mesir dan menemukan adanya korelasi yang bersifat negatif antara tahap
pendidikan guru dan komitmen organisasi. Namun demikian, hubungan tersebut
bukanlah hubungan yang signifikan (r=-0.076, p>0.05). Guru-guru yang terlibat
dalam penelitian ini merupakan guru-guru yang mempunyai kelulusan tertinggi

diploma (64%) dan sarjana (36%).

2.4.4 Komitmen Organisasi dan Status Pernikahan

Khairuddin (2021) melakukan penelitian yang mana hasil penelitian menunjukkan
bahwa komitmen organisasi guru secara umum tinggi. Hasil uji t yang diperoleh p
= 0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan. Rerata
empiris guru menikah sebesar 100,06 dan guru belum menikah sebesar 90,54.
Penelitian' yang dilakukan oleh Al Aameri (2000) menunjukkan adanya
hubungan antara status pernikahan dan komitmen organisasi dengan
menggunakan ujian ANOVA. Ujian ANOVA menunjukkan adanya perbedaan
komitmen organisasi yang signifikan berdasarkan status pernikahan mereka
(F=3.35, p<0.01). Grup yang paling tidak berkomitmen dalam bekerja adalah grup
janda/duda, dan grup yang paling berkomitmen dalam bekerja adalah grup
menikah. Semasa menjalankan prosedur, juga ditemui bahwa grup janda berbeda

dengan grup menikah dan bercerai, tetapi tidak dengan grup belum atau tidak
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menikah. Gaya hidup dari setiap grup mungkin dapat menerangkan hasil tersebut,
lebih lanjutnya penelitian diperlukan untuk menjelaskan hal tersebut.

2.4.5 Komitmen Organisasi dan Lama bekerja

Hasil penelitian Khairuddin (2021) menunjukkan bahwa komitmen organisasi
guru secara umum tinggi. Hasil uji t yang diperoleh p = 0,006 (p<0,05). Hal ini
menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan. Rerata empiris guru yang
bekerja di atas 5 tahun sebesar 97,60 dan guru yang bekerja di bawah 5 tahun
sebesar 91,43.

Hasil penelitian yang dilakukan Siew dan rekan-rekan (2011) menemukan
bahwa hampir separuh dari subjek penelitian mempunyai komitmen yang tinggi
terhadap organisasi. Penelitian ini dilakukan terhadap 416 guru-guru yang bekerja
di 4 buah sekolah pemerintah di Malaysia. Rata-rata lama bekerja adalah 8.52
tahun dengan standar error sebesar 7.72 tahun. Guru yang paling baru bekerja
adalah selama 0.5 tahun, sedangkan yang paling lama bekerja adalah selama 35.33
tahun. Penelitian menemukan hubungan yang signifikan antara tahun lama bekerja
dan tingkat komitmen kepada organisasi (p<0.05). Disimpulkan bahwa semakin
lama seorang guru bekerja di sebuah sekolah negeri, semakin tinggi tingkat

komitmen guru tersebut terhadap organisasi.

2.5.6 Komitmen Organisasi dan Konflik Peran

Beberapa penelitian mengenai hubungan antara konflik dan ambiguitas peran dan
komitmen organisasi telah dilakukan oleh beberapa peneliti, antaranya Ali dan

Baloch (2009). Hasil penelitian dengan menggunakan korelasi pearson
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menunjukkan hubungan korelasi negatif antara ambiguitas peran dan komitmen
(r=0.219, p<0.001), konflik peran dan komitmen (r=291, p<0.001). Analisis
regresi juga menunjukkan bahwa 16% dari komitmen organisasi adalah hasil

kontribusi konflik kerja keluarga, ambiguitas peran dan konflik peran.

Hasil senada ditemukan dalam penelitian Addae dan Parboteeah (2008) di
226 pekerja di sektor awam. Hasil penelitian menemukan bahwa konflik peran
berkorelasi secara negatif signifikan dengan komitmen afektif dan normatif, tetapi

tidak dengan komitmen berterusan.

Lain halnya penelitian yang dilakukan oleh Judeh (2011) terhadap 256
pekerja. Hasil penelitian didapatkan bahwa konflik tidak mempunyai hubungan

dengan komitmen organisasi (t=0.589, p<0.557).

2.4.7 Komitmen Organisasi dan Ambiguitas peran

Penelitian yang dilakukan oleh Hashim (2004) yang bertujuan untuk menyelidiki
tentang kemungkinan komitmen organisasi sebagai faktor perantara terhadap
pengaruh ambiguitas peran terhadap perilaku yang menyumbang kepada
management kualitas. Untuk menerangkan hubungan di antara ambiguitas peran
dengan perilaku management kualitas, tiga dimensi komitmen organisasi yaitu
komitmen afektif, komitmen terlangsungan dan komitmen normatif diperkirakan

dapat menjadi perantara di anatara hubungan tersebut.

Penelitian Hashim (2004) juga mendapatkan bahwa ambiguitas peran
pekerja mempengaruhi secara negatif komitmen afektif dan komitmen normatif

pekerja. Ambiguitas peran mempengaruhi secara negatif kesemua tahap amalan
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management kualitas, sedangkan konflik peran hanya mempengaruhi secara
negatif tahap kesadaran visi kepimpinan tetapi secara positif mempengaruhi tahap
amalan pengawalan tugas dan polisi penglibatan. Selanjutnya komitmen afektif
pekerja mempengaruhi secara positif tahap amalan kesadaran visi kepimpinan dan
orientasi pelanggan dan penggunaan data, sedangkan komitmen normatif
mempengaruhi secara positif tahap amalan latihan pekerja, serta amalan
pengawalan tugas dan polisi penglibatan, dan orientasi pelanggan dan penggunaan

data.

2.4.8 Komitmen Organisasi dan Lokus Kontrol

Penelitian cross sectional yang dilakukan Igbeneghu dan Popoola (2011) terhadap
512 responden di Nigeria bertujuan untuk menentukan pengaruh lokus kontrol
dalam bekerja terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian tersebut
ditemukan adanya korelasi yang signifikan antara lokus kontrol dan komitmen
organisasi pada tahap kesignifikan 0,05 (r=-0,131, p<0.05). Hal ini bermakna
adanya hubungan negatif yang signifikan antara lokus kontrol dan komitmen
organisasi. Nilai yang tinggi dari lokus kontrol bermakna seseorang tersebut
mempunyai lokus kontrol eksternal. Seseorang yang mempunyai lokus kontrol

eksternal akan mempunyai komitmen organisasi yang rendah.

Suman dan Srivastava (2012) menyelidiki efek dari berbagai karakteristik
pribadi maupun organisasi terhadap komitmen organisasi di kalangan pekerja
yang berasal dari tingkat hirarki yang berbeda. Sebanyak 240 pekerja dikaji tahap

komitmen dan lokus kontrolnya. Analisis regresi linear berganda membuktikan
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bahwa lokus kontrol internal mempunyai efek positif yang signifikan terhadap

komitmen organisasi.

25 PEMBENTUKAN MODEL PENELITIAN

Penelitian-penelitian terdahulu telah meneliti dari berbagai sudut mengenai
menjangka dan memahami keinginan berhenti kerja dalam kalangan pekerja.
Penelitian terdahulu mengenai keinginan berhenti kerja menumpukan pada
variabel-variabel yang berhubungan dengan pekerjaan (misalnya konflik peran,
ambiguitas peran, kelebihan bebanan peran, keadaan lingkungan Kkerja, tugas
dalam karir dan kemandirian) dan variabel-variabel yang berhubungan dengan
demografi (misalnya jenis kelamin, umur, lama bekerja dan tahap pendidikan)
sebagai penentu yang mempengaruhi sikap terhadap karir dan keinginan berhenti

kerja pekerja (March & Simon 1958; Mobley 1977; Price & Mueller 1986).

Dalam bukunya, Organizations, March dan Simon (1958) mencoba untuk
menjelaskan mengapa orang-orang meninggalkan karir mereka. Berdasarkan teori
March dan Simon (1958), kedua faktor yan menentukan baik dari seseorang
pekerja akan meninggalkan karir mereka adalah karena adanya kebaikan
meninggalkan (dikonsepkan sebagai kepuasan kerja dan komitmen organisasi)
dan persepsi terhadap kemudahan untuk meninggalkan organisasi (dikonsepkan

sebagai kualitas karir pilihan).

Mobley (1977) pula mengidentifikasi variabel yang muncul setelah dan

berada di antara kepuasan kerja dan kejadian berhenti kerja. Price dan Mueller
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(1986) pula menambahkan penemuannya kepada model kejadian berhenti kerja
dengan mengkelaskan penyebab-penyebab komitmen organisasi dan kepuasan
kerja, yang merangkumi gaji, integrasi sosial, komunikasi instrumental,
komunikasi formal, pemusatan, berlebihan peran, kesempatan promosi,
profesionalisme, pelatihan umu, dukungan supervisor, dukungan rekan sekerja
dan pembagian keadilan. Dalam Model Price dan Mueller (1986), sebagaimana
semua model-model tradisional lainnya, berbagai faktor dapat secara tidak
langsung mempengaruhi kejadian berhenti kerja melalui efek mereka terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang kemudian mempengaruhi
keinginan berhenti kerja dan akhirnya mengarahkan kepada kejadian berhenti
kerja secara sukarela. Dapat disimpulkan bahwa, pekerja yang kurang puas dan
kurang komitmen akan berfikir tentang meninggalkan kerja, mencari pilihan karir
lain, dan lebih cenderung untuk berhenti dan melakukan semua hal tadi semasa

mereka percaya bahwa pilihan karir pilihan tersebut benar-benar ada.

Penelitian-penelitian  sebelumnya juga menunjukkan kecenderungan
peneliti menggunakan variabel ganda dengan menghubungkan keinginan berhenti
kerja dengan variabel yang dianggap sebagai penyebabnya. Variabel bebas yang
berhubungan langsung dengan berhenti kerja adalah keinginan berhenti kerja yang

berhubung langsung dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.

Walaupun banyak faktor yang dapat mempengaruhi keinginan untuk
berhenti kerja, namun faktor yang dominan adalah kepuasan kerja dan komitmen
kepada organisasi (Hom & Griffeth 1995; Yucel 2012; Addae & Porbatech 2006),

karena kedua faktor ini melibatkan perasaan terhadap pekerjaan. Individu yang
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mempunyai kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang tinggi maka dia akan
kurang terlibat dengan tingkah laku berhenti kerja. Sedangkan individu yang
mempunyai kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang rendah maka dia akan
lebih cenderung untuk berhenti bekerja, namun tidak semestinya akan terus
mengambil tindakan untuk berhenti bekerja (Mobley et al. 1979; Hayes et. al
2006; Hom & Griffeth 1995) karena masih banyak perkara yang perlu diambil

kira sebelum ia berhenti bekerja.

Kerangka model kerja penelitian peneliti digambarkan dengan Diagram

2.4.
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 DESAIN PENELITIAN

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yang menggunakan desain
cross sectional atau cross sectional. Desain ini digunakan untuk melihat adanya
dinamika korelasi hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat dengan

menggunakan cara observasi atau pengumpulan data di dalam satu waktu.

3.2 POPULASI PENELITIAN

Populasi dalam penelitan ini adalah seluruh pekerja Abayasa Islamic School, baik

kepala sekolah, guru, staff tata usaha maupun pekerja pendukung.

3.3 SAMPEL PENELITIAN

Teknik persampelan yang digunakan dalam penelitian ini adalah Universal
sampling, dimana semua sampel yang digunakan adalah sejumlah 52 orang yang

terdiri dari guru, staff tata usaha dan cleaning service.

3.4 TEMPAT DAN WAKTU PENELITIAN

Tempat penelitian di Abayasa Islamic School yang bertempat di Pati dan

penelitian akan dilakukan di bulan Juni sehingga Juli 2024.
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3.5 ALAT PENELITIAN

Alat penelitian adalah berupa formulir kuesioner yang mengandung 2 bagian yang
didesain untuk mengukur penentu keinginan berhenti kerja dan penyebab dari
kepuasan kerja dan komitmen organisasi di kalangan guru sekolah di Abayasa
Islamic School. Formulir kuesioner ini diterjemahkan dari bahasa Inggris kepada
bahasa Indonesia. Hal ini karena bahasa pengantar dan bahasa persatuan Negara

Indonesia adalah bahasa Indonesia.

Metode yang digunakan untuk menterjemah kuesioner adalah metode
“back to back translation” dimana kuesioner diterjemahkan dari bahasa Inggris
kepada bahasa Indonesia dan setelah itu kuesioner diterjemahkan kembali kepada

bahasa Inggris untuk dilihat kesesuaian dan kesamaan makna dan erti.

3.5.1 Bagian 1: Data Demografi

Bagian ini adalah bagian yang merangkumi data peribadi atau faktor demografi
subjek. Pertanyaan yang ada dalam bagian ini adalah umur, jenis kelamin, etnik,
status pernikahan, tingkat pembelajaran, posisi dan masa pengalaman kerja
terakhir. Ciri-ciri demografi tersebut akan dikodekan kembali untuk memudahkan

proses analisis data.

3.5.2 Bagian 2: Keinginan Berhenti Kerja dan Faktor-faktor yang

mempengaruhinya
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a. Skala keinginan berhenti kerja

Penelitian ini menggunakan alat yang diciptakan oleh Rizzo et. al. (1970) yaitu
“Propensity To Leave Index”. Alat ini kesemuanya mengandung 6 item yang
terdiri dari 5 item positif dan 1 item negatif yaitu soal nomor 6. Skala likert 5 nilai
digunakan dalam kuesioner ini. Keseluruhan nilai maksimum adalah 30 dan
minimum adalah 6. Kuesioner alat penelitian ini dibaiki sesuai dengan lingkup
sekolah dengan merubah kata "organisasi’ menjadi kata "sekolah”. Nilai rendah
mencerminkan keinginan berpindah rendah hingga nilai tinggi mencerminkan
keinginan berpindah tinggi. Keinginan berhenti kerja tinggi sekiranya nilai
diantara 18-30, sedangkan nilai 6-17 merupakan keinginan berhenti kerja yang

rendah.

Contoh-contoh item:

1. Seandainya anda diberi kebebasan sepenuhnya untuk memilih, adakah

anda lebih suka untuk terus bekerja di sekolah ini?

2. Seandainya anda terpaksa berhenti kerja dengan tiba-tiba, apakah

kemungkinan anda akan kembali bekerja di sekolah ini lagi?

b. Skala kepuasan kerja

Kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) yang dibuat oleh Weiss et al. (1967). MSQ yang digunakan
dalam penelitian ini adalah MSQ versi pendek. Kepuasan kerja ini mengandung

20 item soalan yang mempunyai tujuan untuk mencungkil kepuasan kerja guru di
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tempat kerja mereka. Skala kuesioner ini berbentuk skala likert 5 nilai dari sangat
tidak puas (1) sampai sangat puas (5). Kuesioner ini diklasifikasian kepada 2
komponen, yaitu intrinsik dan ekstrinsik kecuali soal nomer 17 dan 18 tidak
mengandung kedua komponen tersebut. Intrinsik terdiri dari item nomer 1, 2, 3, 4,
7,8,9, 10, 11, 15, 16, dan 20. Adapun ekstrinsik adalah item 5, 6, 12, 13, 14, dan
19. Kuesioner ini telah diambil dari versi terjemahan oleh Aminudin (1992).
Peneliti telah mengubahsuai item 12 dari versi terjemahan ‘“cara dasar
kementerian pertahanan diamalkan” kepada “cara dasar sekolah diamalkan” agar

sesuai dengan fenomena penelitian.

Nilai maksimum kuesioner ini adalah 100 sedangkan nilai minimum
adalah 20. Nilai yang diperolehi dikelaskan kepada 2 grup. Grup kepuasan kerja
tinggi mempunyai nilai antara 51-100, sedangkan grup kepuasan kerja rendah

mempunyai nilai 20-50.

Contoh-contoh item:

1. Waktu selalu penuh dengan kerja.
2. Kesempatan melakukan pekerjaan yang berbeda dari masa ke masa.
C. Skala komitmen organisasi

Komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur menggunakan kuesioner
Organization Commitment Questionnaire (OCQ) yang dibentuk oleh Porter dan

kawan-kawan (Mowdy et al. 1979). Peneliti telah mengubahsuai perkataan
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“organisasi” dari versi terjemahan kepada “sekolah/sekolah” supaya sesuai dan

boleh difahami oleh responden penelitian.

Skala ini mengandung 15 item dan respon untuk setiap item berbentuk
likert 5 nilai berjarak dari sangat tidak setuju (1) sampai kepada sangat setuju (5).
Sebanyak 6 item adalah item negatif, yaitu: item 3, 7, 9, 11, 12 dan 15. Respon
untuk kesemua item dijumlah dan dirata-ratakan untuk memperoleh nilai

keseluruhan komitmen kepada organisasi.

Nilai maksimum kuesioner ini adalah 75 sedangkan nilai minimum adalah
15. Nilai yang diperolehi dikelaskan kepada 2 grup. Grup komitmen organisasi
tinggi mempunyai nilai antara 38-75, sedangkan grup komitmen organisasi rendah

mempunyai nilai 15-37.

Contoh item positif:

1. Saya bersedia secara sukarela untuk mencurahkan segala usaha saya

melebihi harapan normal dengan tujuan membantu kesuksesan sekolah ini.

2. Saya membicarekan dengan kawan-kawan bahwa sekolah ini sebagai

tempat yang enak untuk bekerja.

Contoh-contoh item negatif:

1. Saya merasa kurang setia dengan sekolah ini.
2. Saya tidak dapat mengambil banyak hal dengan terus bekerja dengan
sekolah ini.
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d. Skala Konflik Peran

Konflik Peran dalam penelitian ini menggunakan kuesioner Role Conflict Scales
yang dibuat oleh Rizzo, House dan Lirtzman (1970). Skala ini mengandung8 item,
dan respon untuk setiap item berjarak dari sangat setuju (1) sampai kepada sangat
tidak setuju (5). Respon untuk semua item dalam skala konflik peran ini kemudian
dijumlah dan dirata-ratakan untuk memperoleh nilai keseluruhan konflik peran.

Nilai keseluruhan yang rendah menandakan konflik peran yang tinggi.

Nilai maksimum kuesioner ini adalah 40 sedangkan nilai minimum adalah
8. Nilai yang diperolehi dikelaskan kepada 2 grup. Grup konflik peran rendah
mempunyail nilai antara 21-40, sedangkan grup konflik peran tinggi mempunyai

nilai 8-20.

Contoh-contoh item:

1. Saya menerima tugasan tanpa adanya sumber daya dan material yang

cukup untuk melakukannya.

2. Saya bekerja pada hal-hal yang tidak penting.

e. Skala ambiguitas peran

Ambiguitas peran dalam penelitian ini diukur menggunakan alat kuesioner Role
Ambiguity Scale yang dibuat oleh Rizzo, House dan Lirtzman (1970). Skala ini
mengandung 6 item, dan balasan untuk setiap item berbentuk likert 5 nilai dari
sangat setuju (1) sampai kepada sangat tidak setuju (5). Respon untuk semua item

dalam ambiguitas konflik peran ini kemudian dijumlah dan dirata-ratakan untuk
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memperoleh nilai keseluruhan ambiguitas peran. Nilai keseluruhan yang tinggi

menandakan ambiguitas peran yang tinggi.

Nilai maksimum kuesioner ini adalah 30 sedangkan nilai minimum adalah
6. Nilai yang diperolehi dikelaskan kepada 2 grup. Grup ambiguitas peran tinggi
mempunyai nilai antara 16-30, sedangkan grup ambiguitas peran rendah

mempunyai nilai 6-15.

Contoh-contoh item:

1. Saya merasa yakin tentang kekuasaan yang saya miliki.
2. Tujuan dan target kerja saya adalah jelas dan terencana.
f. Skala lokus kontrol

Variabel lokus kontrol dalam penelitian ini diukur- dengan kuesioner Locus
Control Questionnaire yang dicipta oleh Julian Rotter (1966). Alat penelitian ini
terdiri dari 29 item yang digunakan untuk mengetahui bagaimana cara kejadian-
kejadian penting tertentu dalam masyarakat mempengaruhi orang yang berbeda.
Masing-masing terdiri dari dua pertanyaan yang harus dipilih oleh subjek. Skor 0
diberikan pada pilihan jawaban yang menunjukkan lokus kontrol internal,

sedangkan skor 1 untuk pilihan yang menunjukkan lokus kontrol eksternal.

Rotter (1966) memasukkan 6 item yang bersifat neutral dari keseluruhan
29 item dalam instrumen, dengan demikian skor maksimum keseluruhan adalah
23 dengan skor yang rendah menunjukkan individu dengan lokus kontrol internal

dan sebaliknya skor tinggi menunjukkan individu dengan lokus kontrol eksternal.
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Contoh item filler:

la. Ada segelintir orang yang memang tidak mempunyai kebaikan.

1b.  Setiap orang itu ada sedikit kebaikannya.

Contoh item negatif:

la.  Jika berhubungan dengan hal-hal dunia, kita adalah korban dari kekuasaan

yang mana kita tidak bisa memahami dan mengontrolnya.

1b. Dengan mengambil bagian yang aktif dalam hal-hal politik dan

kemasyarakatan, manusia boleh menguasai kejadian-kejadian dalam dunia.

Contoh item positif:

la. Menurut saya, untuk memperoleh sesuatu yang saya inginkan tidak ada

hubungannya dengan nasib.

1b.  Selalunya lebih baik membuat hasil dengan cara melambungkan uang

koin.

3.6 PROSEDUR PENELITIAN

Formulir kuesioner diberikan kepada interviewer yang telah dilatih sebelumnya
untuk melakukan proses pengisian soal-selidik penelitian ini. Interviewer
merupakan pelajar-pelajar tempatan yang telah dilatin oleh peneliti untuk
melakukan proses temuduga kepada guru. Peneliti mendapatkan kebenaran dari
pengetua sekolah terlibat untuk mengadakan penelitian di tempat yang dimaksud.

Kebenaran juga didapatkan dari guru yang menjadi subjek penelitian.
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Interviewer mengambil data dari para guru. Interviewer juga bertanggungjawab
untuk memeriksa kelengkapan jawaban kuesioner. Dengan panjangnya durasi
penelitian yang disediakan, peneliti dapat memenuhi semua jumlah subjek yang

diperlukan dengan hasil yang maksimal.

3.7 PENELITIAN PILOT

Penelitian ini tidak melakukan penelitian pilot karena adanya keterbatasan biaya

dan waktu.

3.8 VALIDITAS ALAT PENELITIAN

Ujian alat penelitian adalah penting untuk dilakukan karena hal ini akan
menentukan tahap ketepatan atau ketelitian kesimpulan sebuah hasil penelitian.
Salah satu dari ujian adalah ujian validitas. \VValiditas adalah tahap skill sebuah alat
penelitian untuk menunjukkan baik dari data yang didapat adalah bersesuaian
dengan masalah yang hendak diungkapkan. Dengan arti lain, validitas
menunjukkan sejauh mana sebuah alat penelitian itu mengukur apa yang hendak
diukur. Sebuah alat penelitian akan dikatakan sah bila dapat digunakan untuk
mengukur apa yang diinginkan (Sudiro 2012). Tinggi rendahnya validitas alat
penelitian menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran tentang variabel yang dimaksud. Validitas dapat digolongkan dalam

beberapa jenis yaitu:

1. Validitas internal alat penelitian

56



Validitas internal yang berupa ujian harus memenuhi validitas binaan dan
validitas kandungan, sedangkan untuk alat penelitian yang bukan-ujian yang

digunakan untuk mengukur sikap cukup memenuhi validitas binaan.

Penelitian ini menggunakan ujian multivariat untuk mengetahui hubungan
sebenar antara 2 variabel yang ingin dikaji dengan cara mengasingkan variabel-

variabel yang mengganggu (counfounders).

2. Validitas konstruksi (Construct Validity)

Konstruksi adalah kerangka dari suatu konsep. Validitas konstruksi adalah
validitas yang berkaitan dengan skill suatu alat penelitian dalam mengukur
pengertian suatu konsep yang diukurnya. Validitas konstruksi (penentuan validitas
konstruksi) merupakan yang terluas cakupannya berbanding dengan validitas
lainnya, karena melibatkan banyak prosedur termasuk validitas isi dan validitas

kriteria.

Penelitian Ini mengatasi ~masalah validitas konstruksi dengan cara
menterjemahkan kuesioner asal yang berasal dari bahasa Inggris yang telah
dialihkan kepada bahasa Indonesia dan kemudian menterjemahkan kembali
kuesioner berbahasa Indonesia tersebut kepada bahasa Inggris dan melihat baik

dari terjemahan ulang tersebut adalah sama dengan kuesioner asal.

3. Validitas isi (Content Validity)
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Validitas isi berkaitan dengan skill suatu alat penelitian mengukur isi (konsep)
yang harus diukur. Ini berarti bahwa suatu alat penelitian mampu mengungkap isi

suatu konsep atau variabel yang hendak diukur.

Penelitian ini mengatasi masalah validitas isi dengan cara menggunakan
alat penelitian yang telah disahkan ataupun memiliki validitas dan reliabilitas

yang tinggi, yang berasal dari penelitian-penelitian terdahulu.

4. Validitas kriteria (Criterion Validity)

Adalah validitas suatu alat penelitian dengan membandingkannya dengan alat
penelitian-penelitian lain yang sudah memiliki validitas dan boleh dipercayai
dengan cara mengkorelasikannya, dan apabila korelasi tersebut signifikan maka
alat penelitian tersebut mempunyai validitas kriteria. Penelitian ini mengatasi
masalah validitas kriteria dengan cara menghitung korelasi antara item dalam
sebuah alat ukuran. Semakin tinggi korelasi antar item tersebut, semakin tinggi

validitas yang didapat.

5. Validitas eksternal alat penelitian

Cara pengujian validitas eksternal alat penelitian dilakukan dengan
membandingkan (untuk mencari persamaan) antara Kriteria yang ada pada alat
penelitian dengan fakta-fakta empirikal yang terjadi dalam penelitian. Alat
penelitian yang mempunyai validitas eksternal yang tinggi akan mengakibatkan
hasil penelitian mempunyai validitas eksternal yang tinggi. Alat penelitian yang
mempunyai validitas eksternal yang tinggi akan mengakibatkan hasil penelitian

mempunyai validitas eksternal yang tinggi pula. Untuk meningkatkan validitas
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eksternal alat penelitian, maka dapat dilakukan dengan memperbesar jumlah

anggota sampel.
Tabel 3.1 Indek validitas alat ujian penelitian
Jenis Alat Ukuran Nilai r
Keinginan Berhenti Kerja 0.447**-0.658**
Kepuasan Kerja 0.447**-0.709**
Komitmen Organisasi 0.361**-0.817**
Konflik Peran 0.437**-0.714**
Ambiguitas peran 0.658**-0.955**
Lokus Kontrol 0.249** - 0.974**
** = p<0.01

Penelitian ini menggunakan validitas eksternal alat penelitian dengan cara

menggunakan seluruh anggota populasi guru di Abayasa Islamic School.

Validitas alat penelitian dalam kuesioner dirangkum dalam Tabel 3.1.
Dalam penelitian ini alat ujian Propensity To Leave Index mempunyai validitas
yang tertabur antara 0.447 - 0.658 (p<0.01). Validitas alat ujian Minnesota
Satisfaction Questionnaire dalam penelitian ini berdistribusi antara 0.447 - 0.709
(p<0.01). Validitas alat ujian Organization Commitment Questionnaire dalam

penelitian ini tertabur antara 0.361- 0.817 (p<0.01).

Validitas kuesioner Role Conflict Scales dalam penelitian ini berdistribusi
antara 0.437 - 0.714 (p<0.01). Alat ujian Role Ambiguity Scale dalam penelitian

ini mempunya validitas yang tertabur antara 0.658 - 0.955 (p<0.01). Alat ujian
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Locus Control Questionnaire yang dicipta oleh Julian Rotter (1966) dalam

penelitian ini mempunyai validitas yang tertabur antara 0.249 — 0.974 (p<0.01).

3.9 RELIABILITAS ALAT PENELITIAN

Alat penelitian yang baik disamping harus sah juga harus reliable. Suharsini Ari
Kunto (2002) menyatakan, reliabilitas artinya dapat dipercaya dan boleh dipakai
kembali. Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa dikatakan
reliabilitas tinggi bila memberikan hasil yang tetap dan konsisten walaupun
dilakukan siapa saja dan sapan saja. Uji reliabilitas alat penelitian dapat

mengemukakan rumus alpha.

Langkah  selanjutnya adalah  mentafsirkan  angket  koefisien

kebolehpercayaan. Berikut adalah nilai kebolehpercayaan berdasarkan tahap:

Antara 0.800 sampai dengan 1.00 = sangat tinggi

Antara 0.600 sampai dengan 0.800 = cukup

Antara 0.400 sampai dengan 0.600 = agak lemah

Antara 0.200 sampai dengan 0.400 = sangat rendah

Sumber: Suharsini Ari Kunto 2002: 245

3.10 ANALISIS DATA

Penelitian ini menggunakan program computer Statistical Package For the Social
Science 15.0 untuk menganalisis keseluruhan data yang didapatkan dari penelitian

yang telah dijalankan. Secara amnya, data yang diperolehi dianalisis dengan
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menggunakan 2 metode statistik dasar, yaitu statistik diskriptif dan statistik
inferensi. Analisis diskriptif digunakan untuk melihat distribusi frekuensi dan
persen. Sedangkan inferensi digunakan untuk mengesahkan kebenaran hipotesis.
Tahap signifikan yang ditetapkan adalah pada aras 0.05. Sedangkan kekuatan

penelitian adalah sebesar 80%, dimana julat keyakinan adalah sebesar 95%.

Ujian yang digunakan untuk mengetahui perbedaan yang signifikan antara
2 variabel adalah ujian student-t dan ANOVA. Sedangkan ujian untuk
mengetahui adanya hubungan dan kontribusi antara 2 variabel adalah ujian khi
kuasa dua dan regresi mudah dan regresi linear berbagai. Ujian ANOVA dua arah
digunakan untuk mengetahui adanya kontribusi dua atau lebih variabel bebas

terhadap satu variabel terikat.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 HASIL PENELITIAN

Dalam bagian ini akan dibahas mengenai hasil-hasil penelitian yang didapatkan
dari analisis yang dijalankan. Hasil-hasil tersebut akan dibahas dalam dua bagian,
yaitu hasil berdasarkan kepada statistik deskriptif dan hasil berdasarkan analisis
statistik inferensi. Metode deskriptif dipersembahkan dalam bentuk frekuensi atau
persen bagi data-data yang berskala nominal atau ordinal. Sedangkan data-data
yang berskala jarak (interval) atau rasio (ratio) akan disajikan dalam bentuk rata-
rata apabila distribusi data bersifat normal atau median apabila distribusi data

bersifat tidak normal.

Hasil penelitian dipersembahkan melalui 5 cara, yaitu:

Bagian deskriptif, dimana hasil penelitian dipaparkan dalam bentuk frekuensi,

persen, min, median, standar deviasi, nilai minimum dan maksimum.

1. Menghuraikan hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode ujian
ANOVA satu arah dan ujian Student-t. Metode ini digunakan untuk melihat
perbedaan keberbagaian (rata-rata atau varian) variabel berdasarkan kategori

variabel.

2. Menghuraikan hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode ujian
ANOVA dua hala. Metode ini digunakan untuk melihat interaksi antara

kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja.
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3. Menghuraikan hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode ujian
regresi linear sederhana. Metode ini digunakan untuk melihat hubungan antara
variabel terikat dan variabel bebas, dan untuk melihat kontribusi yang
diberikan oleh variabel terikat terhadap perubahan yang terjadi dalam variabel

bebas.

4. Menghuraikan hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode ujian
regresi linear berbagai. Metode ini digunakan untuk melihat model yang
paling sesuai untuk meramalkan kontribusi variabel bebas terhadap variabel

terikat.

411 HASIL DESKRIPTIF

Dari 52 orang responden yang disertakan dalam penelitian sebanyak 1 orang dari
guru dan staff tersebut mengundurkan diri untuk terlibat dalam penelitian.
Sebanyak 51 kuesioner yang layak untuk dianalisis diperolehi dan jumlah tindak

balas (response rate) yang didapat adalah sebesar 98%.

4.1.1.1 Profil Demagrafi

Dalam bagian demografi dibentangkan hasil ataupun hasil penelitian berdasarkan
data-data demografi guru untuk memberi dasar dan informasi lebih lanjut kepada
hasil dan perbincangan selanjutnya mengenai latar belakang subjek-subjek dalam
penelitian ini. Data demografi yang dibentangkan dalam bagian ini adalah data
umur, jenis kelamin, etnik, status pernikahan, tahap pendidikan, lama bekerja di

sekolah, jenis full time ataupun part time).
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Tabel 4.1 Statistik deskriptif bagi variabel umur dan lama bekerja

Variabel Min Median Mode S.P. Minimal Maksimal
Umur 31.33 29.00 27 1.3 22 53
Lama bekerja 2.32 3.00 1.00 0.72 1 6

Rata-rata lama bekerja guru dan staff dalam penelitian ini adalah selama 3 tahun.
Guru dan staff lama bekerja paling singkat di sekolah tempat penelitian adalah
selama 1 tahun. Sedangkan durasi paling lama bekerja seseorang guru dan staff
dalam sekolah penelitian adalah selama 6 tahun (Tabel 4.1). Kebanyakan dari

guru- guru dalam penelitian ini berkhidmat selama 3 tahun.

Rata-rata umur guru dan staff di dalam penelitian ini adalah 31.33 tahun.
Umur guru yang paling muda dalam penelitian adalah berumur 22 tahun
sedangkan guru dan staff yang paling tua yang disertakan dalam penelitian adalah

berumur 53 tahun. Data dapat dilihat pada Tabel 4.1.

Grup dan staff yang paling ramai adalah yang berusia 26-35 tahun yaitu
sejumlah 28 subjek (54,9%), diikuti oleh grup yang berusia 25 tahun ke bawah
dengan jumlah 11 subjek (21,6%) dan grup guru dan staff yang berumur 36-45
tahun sejumlah 8 subjek (15,7%). Grup yang paling sedikit jumlah frekuensinya
adalah grup guru dan staff berumur 46 tahun terhadap, yaitu sebanyak 4 orang

atau 7,8% (Tabel 4.2).
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Tabel 4.2 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan umur (n =
51)

Grup Umur (tahun) Frekuensi Peratus (%)
<25 11

21.6
26-35 28

54.9
36-45 8

15.7
46> 4

7.8

Tabel 4.3 menunjukkan jumlah frekuensi dan persen guru dan staff yang
terlibat dalam penelitian berdasarkan jenis kelamin. Guru dan staff lelaki yang
menyertai penelitian ini adalah sebanyak 14 orang (27,4%) sedangkan guru dan

staff perempuan yang menyertai penelitian ini adalah sebanyak 37 orang (72,6%).

Tabel 4.3 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan jenis
kelamin (n=51)

Jenis kelamin Frekuensi Peratus (%)
Lelaki 14 27,4
Perempuan %/ 72.6

Hasil penelitian menemukan sebanyak 47 (92,2%) dari 51 guru dan staff
yang menyertai penelitian adalah berasal dari etnis Jawa. Diikuti oleh 4 responden

(7,8%) berasal dari etnis Sunda (Tabel 4.4).

Tabel 4.4 Distribusi frekuensi dan persen guru berdasarkan etnis (n=51)

Etnis Frekuensi Peratus (%)
Sunda 4 7,8
Jawa 47 92,2
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Didapatkan sejumlah 12 orang (23,3%) dari responden adalah belum
menikah, sedangkan responden yang menikah adalah sebanyak 38 orang (74,5%)

dan 1 orang janda (2%) Hasil ini dapat dilihat dalam Tabel 4.5.

Tabel 4.5 Distribusi frekuensi dan persen guru berdasarkan status pernikahan
(n=51)

Status Pernikahan Frekuensi Peratus (%)
Belum Menikah 12 23,3
Menikah 38 74,6
Janda/Duda d 1,96

Dalam Tabel 4.6 terlihat frekuensi tahap pendidikan di kalangan guru
dalam penelitian ini. Sebanyak 2 guru dan staff (4%) mempunyai kelulusan
tertinggi diploma. Guru dan staff yang mempunyai kelulusan sekolah menengah
adalah sebanyak 6 orang (11,7%). Guru dan staff yang mempunyai kelulusan
sarjana adalah sejumlah 39 orang (76,5%) dan guru dan staff yang mempunyai

kelulusan tertinggi magister adalah sebanyak 4 orang (7,8%).

Tabel 4.6 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan tahap
pendidikan (n=51)

Tahap Pendidikan Frekuensi Peratus (%)
Sekolah menengah 6 11,7
Diploma 2 4,0
Sarjana 39 76,5
Magister 4 7,8
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Hasil dalam Tabel 4.7 memperlihatkan guru dan staff dengan jenis
pekerjaan sepenuh masa adalah sebanyak 38 orang (74,5%), sedangkan guru dan

staff dengan jenis pekerjaan separuh masa adalah sebanyak 25 orang (11.3%).

Tabel 4.7 Distribusi frekuensi dan persen guru berdasarkan jenis pekerjaan
(n=51)

Status Pekerjaan Frekuensi Peratus (%)
Penuh Waktu 38 74,5
Paruh Waktu 13 11.3

4.1.1.2 Profil Psikologi

Hasil penelitian mengenai tingkat konflik peran pula menunjukkan sebanyak 39
orang (76,4%) guru dan staff mengalami konflik peran yang tinggi dalam
pekerjaannya. Sebanyak 12 orang (23,6%) lainnya mengalami tingkat konflik
peran yang rendah (Tabel 4.9). Rata-rata skor tahap konflik peran adalah 21.6 (SP
+ 3.8), median untuk distribusi skor konflik peran adalah 21. Skor maksimum
yang didapat adalah 40 sedangkan skor minimum yang didapat adalah 14 (Tabel

4.15).

Tabel 4.9 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan
tingkat konflik peran (n=51)

Tingkat Konflik Peran Frekuensi Peratus (%)
Tinggi 39 76,4
Rendah 12 23,6
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Hasil penelitian menunjukkan dalam Tabel 4.10 bahwa sebanyak 20 orang
(39.2%) guru dan staff mengakui memiliki tingkat ambiguitas peran yang tinggi.
Sedangkan sebanyak 31 orang guru dan staff lainnya (60.8%) mengakui
mempunyai tingkat ambiguitas peran yang rendah. Skor rata-rata ambiguitas
peran adalah 11.9 (SP + 2.4). median distribusi skor adalah 12. Skor minimum
yang berhasil diperoleh dalam penelitian ini adalah 6 sedangkan skor maksimum

yang berhasil diperolah adalah 20 (Tabel 4.15).

Tabel 4.10 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan tingkat
ambiguitas peran (n=51)

Tingkat Ambiguitas peran Frekuensi Peratus (%)
Tinggi 20 39,2
Rendah 2l 60,8

Tabel 4.11 Distribusi frekuensi dan persen guru dan staff berdasarkan jenis lokus
kontrol (n=51)

Jenis Lokus Kontrol Frekuensi Peratus (%)
Internal 30 58.8
Eksternal 21 41.2

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa sebanyak 30 orang (58.8%) guru dan staff
yang mengikuti penelitian termasuk dalam mempunyai jenis lokus kontrol
internal. Sedangkan sebanyak 21 orang (41.2%) termasuk dalam grup guru dan
staff yang mempunyai jenis lokus kontrol eksternal. Rata-rata nilai ujian lokus

kontrol adalah 11.1 (SP + 2.4), median adalah 11 dan skor minimum yang
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diperoleh adalah 4 sedangkan skor maksimum yang diperoleh adalah 17 (Tabel

4.15).

Hasil penelitian yang terangkum dalam Tabel 4.12 menunjukkan bahwa
sebanyak 9 orang (17,7%) guru mempunyai tingkat kepuasan kerja yang rendah
sedangkan sebanyak 42 orang (82,3%) guru lainnya mempunyai tingkat kepuasan
kerja yang tinggi. Dalam Tabel 4.15 diperlihatkan bahwa rata-rata skor kepuasan
kerja adalah 69.5, median adalah 71 dan-mod adalah 73. Skor maksimum yang

didapat dalam penelitian adalah 100 dan skor minimum yang didapat adalah 43.

Tabel 4.12 Distribusi frekuensi dan persen tingkat kepuasan kerja di kalangan

guru dan staff(n=51)

Tingkat Kepuasan Kerja Frekuensi Peratus (%)
Tinggi 42 82,3
Rendah 9 17,7

Penelitian juga menunjukkan bahwa sebanyak 6 orang (11,8%) guru dan
staff dalam penelitian mempunyai tingkat komitmen organisasi yang rendah
sedangkan sebanyak 42 orang (88.2%) guru dan staff lainnya mempunyai tingkat
komitmen organisasi yang tinggi (Tabel 4.13). Skor rata-rata komitmen organisasi
adalah 70.3 (SP + 4.7), median skor komitmen organisasi dalam penelitian adalah
70.5 sedangkan mod distribusi penelitian adalah 57. Skor minimum komitmen

organisasi adalah 38 sedangkan skor maksimum adalah 87 (Tabel 4.15).
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Tabel 4.13 Distribusi frekuensi dan persen tingkat komitmen organisasi di
kalangan guru dan staff (n=51)

Tingkat Komitmen Organisasi Frekuensi Peratus (%)
Rendah 6 11.8
Tinggi 45 88.2

Tabel 4.14 Distribusi frekuensi dan persen tingkat keinginan berhenti kerja di
kalangan guru dan staff (n=51)

Tingkat Keinginan Berhenti Kerja Frekuensi Peratus (%)
Tinggi 15 29.4
Rendah 36 70.6

Hasil memperlihatkan bahwa sejumlah 15 orang (29,4%) orang guru dan
staff yang menyertai penelitian mempunyai tingkat keinginan berhenti kerja yang
tinggi. Sedangkan sebanyak 36 orang (70,6%) guru dan staff lainnya mempunyai
tingkat keinginan berhenti kerja yang rendah (Tabel 4.14). Min skor distribusi
keinginan berhenti kerja adalah 14.1 (SP + 2.9). Median skor adalah 14.0
sedangkan mod distribusi skor keinginan berhenti kerja adalah 13. Skor
maksimum yang diberikan oleh guru adalah 26 sedangkan skor minimum yang

didapat adalah 7 (Tabel 4.15).
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Tabel 4.15 Statistik deskriptif bagi variabel lokus kontrol, ambiguitas peran,
konflik peran, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan keinginan berhenti kerja

Variabel Min Median Mod S.P. Minimal Maksimal
Lokus Kontrol 111 110 11 24 4 17
Ambiguitas peran 119 120 12 24 6 20
Konflik Peran 216 210 20 3.8 14 40
Kepuasan Kerja 695 71.0 73 8.6 43 100
Komitmen Organisasi 70.3 705 72 47 38 87
Keinginan Berhenti Kerja 14.1  14.0 13 29 7 26

412 PERBEDAAN KEPUASAN KERJA BERDASARKAN FAKTOR

DEMOGRAFI

Hipotesis 1

Terdapat perbedaan kepuasan kerja yang signifikan antara lelaki dan perempuan

di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School

Dalam Tabel 4.16 diperlihatkan bahwa min kepuasan kerja pada lelaki (70.4)
lebih tinggi berbanding perempuan (69.1). akan tetapi nilai t yang didapat adalah
sebesar 0.930. Dengan tingkat kebebasan sebesar 51 didapatkan nilai
kesignifikanan lebih besar dari koefisien alfa 0.05. Hal ini bermakna bahwa
hipotesis 2 adalah tidak diterima, tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja yang
signifikan antara lelaki dan perempuan di kalangan guru dan staff sekolah di

Abayasa Islamic School.

71



Tabel 4.16 Hasil ujian student—t bagi perbedaan kepuasan kerja berdasarkan jenis
kelamin di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School

Jenis kelamin N Min SP dk t
Lelaki 14 70.4 10.5
51 0.930
Perempuan 37 69.1 7.8
Hipotesis 2

Terdapat perbedaan kepuasan kerja  yang signifikan berdasarkan tahap

pendidikan di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School.

Hasil penelitian yang terangkum dalam Tabel 4.17 menunjukkan tidak adanya
berbedaan varians kepuasan kerja berdasarkan tahap pendidikan. Nilai Fa217)
yang dihasilkan adalah 0.924. Didapatkan nilai- kesignifikanan lebih besar dari
koefisien alfa 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 2 adalah tidak diterima.
Tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja yang signifikan berdasarkan tahap

pendidikan di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School.

Tabel 4.17 Hasil ujian ONE WAY ANOVA bagi perbedaan kepuasan kerja

berdasarkan tahap pendidikan

Sumber Varians JKD Dk MKD F
Antara Grup 0.517 4 0.129

0.924
Dalam Grup 30.317 48 0.140
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Hipotesis 3

Terdapat perbedaan kepuasan kerja yang signifikan berdasarkan status

pernikahan di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School

Hasil penelitian yang terangkum dalam Tabel 4.18 menunjukkan adanya
perbedaan varians kepuasan Kkerja berdasarkan status pernikahan. Nilai F 219
yang dihasilkan adalah 3.572. Didapatkan nilai kesignifikanan lebih kecil dari
koefisien alfa 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 3 adalah diterima. Terdapat
perbedaan kepuasan kerja berdasarkan status pernikahan di kalangan guru dan

staff sekolah di Abayasa Islamic School.

.Tabel 4.18 Hasil ujian ONE WAY ANOVA bagi perbedaan kepuasan kerja

berdasarkan status pernikahan

Sumber Varians JKD Dk MKD F
Antara Grup 0.986 a 0.493
3.572*
Dalam Grup 30.145 50 0.138
*k <0.05

Untuk melihat perbandingan grup manakah yang yang berbeda dalam
kepuasan Kerja, ujian post-hoc dengan metode Tukey-HSD telahpun dijalankan.
Grup guru yang belum menikah (66.9) mempunyai min kepuasan kerja yang
paling rendah, diikuti oleh grup duda/janda (69.0) dan grup menikah (70.3).

Diantara ketiga grup status pernikahan tersebut yang berbeda secara signifikan
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adalah grup menikah dan belum menikah. Dapat disimpulkan bahwa grup belum

menikah secara signifikan mempunyai kepuasan kerja yang lebih rendah dari grup

yang sudah menikah (Tabel 4.19).

Tabel 4.19 Analisis post hoc perbedaan kepuasan kerja berdasarkan status

pernikahan

(Tukey —HSD)

Kepuasan Kerja

Status Pernikahan

N Min Belum Menikah Menikah Duda/Janda
Belum Menikah 12 - 66.9 o
Menikah 38 70.3
Duda/Janda 1 69.0
*k <0.05

413 PERBEDAAN KOMITMEN ORGANISASI BERDASARKAN

FAKTOR DEMOGRAFI

Hipotesis 4

Terdapat perbedaan komitmen organisasi yang signifikan antara lelaki dan

perempuan di kalangan guru dan staff sekolah di Abayasa Islamic School
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Dalam Tabel 4.20 diperlihatkan bahwa min komitmen organisasi pada lelaki
(50.4) adalah lebih tinggi berbanding perempuan (50.2). Akan tetapi nilai t yang
didapat adalah sebesar 0.339. Dengan tingkat kebebasan sebesar 220 didapatkan
nilai kesignifikanan sebesar lebih dari koefisien alfa sebesar 0.05. Hal ini
bermakna bahwa hipotesis 10 adalah tidak diterima. Tidak terdapat perbedaan
komitmen organisasi yang signifikan antara lelaki dan perempuan di kalangan

guru dan staff Abayasa Islamic School.

Tabel 4.20 Hasil ujian student—t bagi perbedaan komitmen organisasi berdasarkan

jenis kelamin
Jenis kelamin N Min SP Dk t
Lelaki 14 50.4 4.6
51 0.339
Perempuan 57 50.2 4.7
Hipotesis 12

Terdapat perbedaan komitmen organisasi yang signifikan berdasarkan tahap

pendidikan di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Hasil penelitian yang terangkum dalam Tabel 4.21 menunjukkan tidak adanya
berbedaan varians komitmen organisasi berdasarkan tahap pendidikan. Nilai

Fa217y yang dihasilkan adalah 0.295. Tahap kesignifikanan yang didapat adalah
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lebih dari koefisien alfa sebesar 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 12 adalah
tidak diterima. Tidak terdapat perbedaan komitmen organisasi yang signifikan

berdasarkan tahap pendidikan di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Tabel 4.21 Hasil ujian analisis varians searah bagi perbedaan komitmen

organisasi berdasarkan tahap pendidikan

Sumber Varians JKD Dk MKD F
Antara Grup 0.148 4 0.037
0.295
Dalam Grup 27.239 48 0.126
Hipotesis 13

Terdapat perbedaan komitmen organisasi yang signifikan berdasarkan status

pernikahan di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Hasil penelitian yang terangkum dalam Tabel 4.22 menunjukkan tidak adanya
berbedaan varians komitmen organisasi berdasarkan status pernikahan. Nilai
Feo219) Yang dihasilkan adalah 0.425. Tahap kesignifikanan yang didapat adalah
lebih dari koefisien alfa sebesar 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 13 adalah
tidak diterima. Tidak terdapat perbedaan komitmen organisasi yang signifkan

berdasarkan status pernikahan di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Tabel 4.22 Hasil ujian analisis varians searah bagi perbedaan komitmen

organisasi berdasarkan status pernikahan
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Sumber Varians JKD Dk MKD F

Antara Grup 0.106 2 0.053
0.425
Dalam Grup 27.282 50 0.125

414 HUBUNGAN PROFIL DEMOGRAFI DAN PSIKOLOGI

TERHADAP KEPUASAN KERJA
Hipotesis 1

Terdapat adanya hubungan yang signifikan antara umur dan kepuasan kerja di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Ujian hipotesis dan jumlah besarnya kontribusi yang diberikan oleh variabel umur
terhadap kepuasan Kkerja dapat dilihat pada Tabel 4.23. Tabel 4.23 menujukkan
hasil ujian regresi linear sederhana antara umur dan kepuasan kerja. Nilai R yang
didapat sebesar 0.397 bermakna tedapat hubungan yang moderat antara umur dan
kepuasan kerja. Nilai R? sebesar 0.157 bermakna sebanyak 15.7% perubahan
dalam kepuasan kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan umur guru. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 adalah diterima,
terdapat adanya hubungan yang signifikan antara umur dan kepuasan kerja di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.
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Tabel 4.23 Hasil ujian regresi linear sederhana antara umur dan kepuasan kerja

Variabel N R R? B Konstan  k

Umur
51 0.397 0.157 0.240 61.95 0.001**
Kepuasan Kerja

**k<0.01
Hipotesis 5

Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan dan lama bekerja di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Besarnya kontribusi yang. diberikan lama bekerja terhadap kepuasan Kkerja
digambarkan dalam Tabel 4.24. Hasil menujukkan hasil ujian regresi linear
sederhana antara lama bekerja dan kepuasan kerja. Nilai R yang didapat sebesar
0.499 bermakna terdapat hubungan yang moderat antara lama bekerja dan
kepuasan kerja. Nilai R? sebesar 0.249 bermakna sebanyak 24.9% perubahan
dalam kepuasan kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan lama bekerja guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.001
adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa
hipotesis 5 adalah diterima, yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara

kepuasan dan lama bekerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Tabel 4.24 Hasil ujian regresi linear sederhana antara lama bekerja dan kepuasan

kerja
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Variabel N R R B Konstan Kk

Lama bekerja
51 0.499 0.249 0.244 6754 0.001**
Kepuasan Kerja

**k<0.01
Hipotesis 6

Terdapat hubungan yang signifikan antara konflik peran dan kepuasan kerja di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Besarnya kontribusi yang diberikan konflik pelayanan terhadap kepuasan kerja
digambarkan dalam Tabel 4.25. Hasil menujukkan hasil ujian regresi linear
sederhana antara konflik peran dan kepuasan kerja. Nilai R yang didapat sebesar
0.681 bermakna tedapat hubungan yang moderat-kuat antara konflik peran dan
kepuasan kerja. Nilai R? sebesar 0.464 bermakna sebanyak 46.4% perubahan
dalam kepuasan kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau

penurunan konflik peran guru dan staff.

Tabel 4.25 Hasil ujian regresi linear sederhana antara konflik peran dan kepuasan

kerja

n R R? B Konstan Kk
Variabel
Konflik Peran 51 0681 0.464 0.498 58.71 0.001**
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Kepuasan Kerja

**k<0.01

Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.001 adalah lebih kecil dari koefisien
alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa hipotesis 6 adalah diterima,
yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara konflik peran dan kepuasan kerja

di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.
Hipotesis 7

Terdapat hubungan yang signifikan antara ambiguitas peran dan kepuasan kerja

di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Besarnya kontribusi ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja digambarkan
dalam Tabel 4.26. Hasil menujukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara
ambiguitas peran dan kepuasan kerja. Nilai R yang didapat sebesar 0.477
bermakna tedapat hubungan yang moderat antara ambiguitas peran dan kepuasan
kerja. Nilai R? sebesar 0.227 bermakna sebanyak 22.7% perubahan dalam
kepuasan kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan ambiguitas peran guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar
0.003 adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti
bahwa hipotesis 7 adalah diterima, yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara
ambiguitas peran dan kepuasan kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic

School.
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Tabel 4.26 Hasil ujian regresi linear sederhana antara ambiguitas peran dan

kepuasan kerja

Variabel n R R® B Konstan  k

Ambiguitas peran
51 0477 0227 -0.706 77.83 0.003**
Kepuasan Kerja

**k<0.01
Hipotesis 8

Terdapat hubungan yang signifikan antara lokus kontrol dan kepuasan kerja di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Besarnya kontribusi lokus kontrol terhadap keinginan berhenti kerja digambarkan
pada Tabel 4.27. Hasil ujian regresi linear sederhana dilakukan untuk melihat
kontribusi lokus kontrol terhadap kepuasan kerja. Nilai R yang didapat sebesar
0.619 bermakna tedapat hubungan yang moderat antara lokus kontrol dan
kepuasan kerja. Nilai R? sebesar 0.383 bermakna sebanyak 38.3% perubahan
dalam kepuasan kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan lokus kontrol guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.001
adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa
hipotesis 8 adalah diterima, yaitu terdapat adanya hubungan yang signifikan
antara lokus kontrol dan kepuasan kerja di kalangan guru dan staff Abayasa

Islamic School.
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Tabel 4.27 Hasil ujian regresi linear sederhana antara lokus kontrol dan kepuasan

kerja

Variabel n R R? B Konstan  k

Lokus Kontrol
51 0.619 0383 -0.816 78.49 0.001**
Kepuasan Kerja

**k<0.01

Hipotesis 9

Terdapat kontribusi yang signifikan antara umur, lama bekerja, lokus kontrol,
konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja di kalangan guru

dan staff Abayasa Islamic School

Untuk menjawab hipotesis mengenai kontribusi faktor-fakior demografi, lokus
kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja di kalangan
guru dan staff Abayasa Islamic School, data diuji dengan menggunakan analisis
regresi berganda dengan melibatkan faktor demografi, yaitu umur dan lama
bekerja dan faktor psikologi, yaitu lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas
peran sebagai variabel prediksi, sedangkan kepuasan kerja sebagai variabel
kriterion yang dimasukkan secara serentak ke dalam persamaan regresi. Statistik
menunjukkan bahwa hanya 4 variabel prediksi yang mempunyai hubungan dan
kontribusi yang signifikan kepada kepuasan kerja. Hasil hasil ditunjukkan dalam

Tabel 4.28.
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Tabel 4.28 Analisis hasil regresi berganda tentang kontribusi faktor demografi,

lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja di

kalangan guru

Variabel Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 t
p p p p
A 78.495 77.033 67.938 74.087
Lokus Kontrol - 0.816**  -0.870***  -0.860***  -0.783*** 20.058
Lama bekerja -0.262*** | -0.230** -0.217**  5.847
Konflik Peran -0.474**  -0.482**  10.331
Ambiguitas -0.668**  22.160
peran
F 1297.437** 915.151*** 059.497*** 744.136***
R 0.681 0.742 0.811 0.816
R 0.464 0.549 0.658 0.666
A R? 0.464 0.086 0.108 0.008
**xk<0.001
**Kk<0.01
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Hipotesis ini mengandaikan terdapat pengaruh diantara umur, lama
bekerja, lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan
kerja. Hasil menunjukkan nilai F bagi model keempat yaitu sebesar 744.156
dengan tingkat kesignifikanan yang dihasilkan sebesar 0.000 adalah lebih kecil
dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu sebesar 0.05. Ini membuktikan bahwa
model yang dibuat adalah signifikan dan diterima untuk menerangkan faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja di kalangan guru.

Hasil analisis langkah demi langkah menunjukkan bahwa bagi populasi
penelitian (51 orang guru dan staff) keempat variabel prediksi atau bebas tadi,
yaitu lokus kontrol (x1), lama bekerja (x2), konflik peran (x3) dan ambiguitas
peran (x4) merupakan prediksi kepada variabel terikat atau Kkriterion kepuasan
kerja (y). Nilai koefisien R? untuk model 4 yang dihasilkan adalah sebesar 0.666
atau 66.6%. Hal ini bermakna gabungan keempat-empat variabel bebas, yaitu
lokus kontrol, lama bekerja, konflik peran dan ambiguitas peran berkontribusi

kepada 66.6% perubahan yang terjadi pada kepuasan kerja.

Dalam model pertama, lokus kontrol memberikan sebanyak 46.4%
terhadap perubahan dalam kepuasan kerja. Perubahan R? yang terjadi pada
kepuasan kerja akibat penambahan lama bekerja adalah sebanyak 8.6%.
Sementara itu konflik peran menambah sebanyak 10.8% terhadap perubahan yang
terjadi pada kepuasan kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.
Penambah ambiguitas peran pada model 4, menambah 0.8% perubahan pada

kepuasan kerja.
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Diantara keempat variabel-variabel bebas yang termasuk dalam model 4,
nilai standar beta menunjukkan bahwa lokus kontrol merupakan variabel paling
penting serta berhubungan secara negatif dengan kepuasan kerja (B = -0.783).
Nilai beta tersebut berarti peningkatan dalam satu standar deviasi lokus kontrol
akan mengakibatkan penurunan sebanyak 0.783 dalam standar deviasi kepuasan
kerja. Sedangkan variabel yang paling kurang pengaruhnya serta berhubungan
secara positif terhadap kepuasan kerja adalah lama bekerja (p = -0.217). Nilai beta
ini bermakna bahwa peningkatan dalam satu standar deviasi lama bekerja akan

mengakibatkan penurunan sebanyak 0.217 dalam standar deviasi kepuasan kerja.

Melalui model 4 ini, pengaruh kepuasan kerja dapat diuraikan dengan
lebih jelas. Namun demikian sebanyak 33.4% lagi perubahan yang terjadi
terhadap kepuasan kerja tidak dapat dijelaskan-melalui model 4, hal tersebut
kemungkinan dapat ditentukan melalui variabel-variabel yang lain. Berdasarkan
uraian di atas, model yang terbaik yang dapat dibuat untuk menentukan kontribusi

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

Y=74.087 - 0.783 x1 -0.217 x2 - 0.482 x3 — 0.668 x4

Atau

Kepuasan Kerja = 74.087 — 0.783 Lokus Kontrol - 0.217 Lama bekerja - 0.482

Konflik Peran — 0.668 Ambiguitas peran
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415 HUBUNGAN PROFIL DEMOGRAFI DAN PSIKOLOGI

TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI
Hipotesis 10

Adanya hubungan yang signifikan antara umur dan komitmen organisasi di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Besarnya kontribusi umur terhadap komitmen organisasi dapat dilihat pada Tabel
4.29. Hasil menujukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara umur dan
komitmen organisasi. Nilai R yang didapat sebesar 0.407 bermakna terdapat
hubungan yang moderat antara umur dan komitmen organisasi. Nilai R? yang
didapat adalah sebesar 0.166 bermakna sebanyak 16.6% perubahan dalam
komitmen organisasi secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan umur guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.000 adalah
lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa
hipotesis 10 adalah diterima, yaitu terdapat adanya hubungan yang signifikan
antara umur dan komitmen organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic

School.

Tabel 4.29 Hasil ujian regresi linear sederhana antara umur dan komitmen
organisasi

Variabel N R R B Konstan  k
Umur
Komitmen 51 0.407 0.166 -1.021 30.991 0.000***
Organisasi
***k<0.001

86



Hipotesis 14

Adanya hubungan yang signifian antara lama bekerja dan komitmen organisasi di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Tabel 4.30 menunjukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara lama bekerja
dan komitmen organisasi. Nilai R yang didapat sebesar 0.612 artinya terdapat
hubungan yang moderat antara lama bekerja dan komitmen organisasi. Nilai R?
yang didapat adalah sebesar 0.375 bermakna sebanyak 37.5% perubahan dalam
komitmen organisasi secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan lama bekerja pada guru dan staff. Nilai kesignifikanan yang didapat
sebesar 0.000 adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini
berarti bahwa hipotesis 13 adalah diterima, yaitu adanya hubungan yang
signifikan antara lama bekerja dan komitmen organisasi di kalangan guru dan staff

Abayasa Islamic School.

Tabel 4.30 Hasil ujian regresi linear sederhana antara lama bekerja dan komitmen
organisasi di kalangan guru

Variabel n R R B Konstan Kk

Lama bekerja

Komitmen
51 0.612 0.375 0.147 26.170 0.000***

Organisasi

***k<0.001
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Hipotesis 15

Terdapat hubungan yang signifikan antara konflik peran dan komitmen

organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Tabel 4.31 menujukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara konflik peran
dan komitmen organisasi. Nilai R yang didapat sebesar 0.641 bermakna tedapat
hubungan yang moderat antara umur dan kepuasan kerja. Nilai R? sebesar 0.411
bermakna sebanyak 41.1% perubahan dalam kepuasan kerja secara signifikan

adalah disebabkan oleh peningkatan atau penurunan konflik peran guru.

Tabel 4.31 Hasil ujian regresi linear sederhana antara konflik peran dan
komitmen organisasi di kalangan guru dan staff

Variabel N R R° B Konstan Kk

Konflik Peran
51 0.641 0411 0.178 46.40 0.029*
Komitmen Organisasi

***k<0.001

Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.029 adalah lebih kecil dari koefisien
alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa hipotesis 15 adalah diterima,
yaitu adanya hubungan yang signifikan antara konflik peran dan komitmen

organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Hipotesis 16

Terdapat hubungan yang signifikan antara ambiguitas peran dan komitmen

organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School
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Tabel 4.32 menujukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara ambiguitas
peran dan komitmen organisasi. Nilai R yang didapat sebesar 0.382 bermakna
terdapat hubungan yang moderat antara ambiguitas peran dan komitmen
organisasi. Nilai R? yang didapat adalah sebesar 0.146 bermakna sebanyak 14.6%
perubahan dalam komitmen organisasi secara signifikan adalah disebabkan oleh
peningkatan atau penurunan ambiguitas peran guru. Nilai kesignifikanan yang
didapat sebesar 0.000 adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu
0.05. Ini berarti bahwa hipotesis 16 adalah diterima, yaitu terdapat adanya
hubungan yang signifikan antara ambiguitas peran dan komitmen organisasi di

kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Tabel 4.32 Hasil ujian regresi linear sederhana antara ambiguitas peran dan
komitmen organisasi di kalangan guru

Variabel n R R° B Konstan Kk

Ambiguitas peran
51 0382 0.146 -2.374 30.838 0.000
Komitmen Organisasi

***k<0.001

Hipotesis 17

Terdapat hubungan yang signifikan antara lokus kontrol dan komitmen

organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School
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Tabel 4.33 menunjukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara lokus
kontrol dan komitmen organisasi. Nilai R yang didapat sebesar 0.809 bermakna
tedapat hubungan yang kuat antara lokus kontrol dan komitmen organisasi. Nilai
R? sebesar 0.654 bermakna sebanyak 65.4% perubahan dalam komitmen
organisasi secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau penurunan
lokus kontrol guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.000 adalah lebih
kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa hipotesis 17
adalah diterima, yaitu terdapat adanya hubungan yang signifikan antara lokus
kontrol dan komitmen organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic

School.

Tabel 4.33 Hasil ujian regresi linear sederhana antara lokus kontrol dan komitmen

organisasi di kalangan guru

Variabel n R R® B Konstan  k

Lokus Kontrol

Komitmen 51 0.809 0.654 -1.108 25.962 0.000***

Organisasi

***k<0.001

Hipotesis 18

Terdapat kontribusi yang signifikan antara faktor-faktor demografi, lokus kontrol,
konflik peran dan ambiguitas peran terhadap komitmen organisasi di kalangan

guru dan staff Abayasa Islamic School
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Untuk menjawab hipotesis mengenai kontribusi faktor-faktor demografi,
lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap komitmen organisasi
di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School, data diuji dengan
menggunakan analisis regresi berganda dengan melibatkan umur, lama bekerja,
lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran sebagai variabel prediksi,
sedangkan komitmen organisasi sebagai variabel kriterion yang dimasukkan
secara serentak ke dalam persamaan regresi. Statistik menunjukkan bahwa hanya
2 variabel prediksi yang mempunyai hubungan dan kontribusi yang signifikan

kepada komitmen organisasi. Hasil hasil ditunjukkan dalam Tabel 4.34.

Tabel 4.34 Analisis hasil regresi berganda tentang kontribusi faktor demografi,
lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap komitmen organisasi
di kalangan guru

Variabel Model 1 Model 2 t
B p
A 25.962 24.998
Lokus kontrol -1.108 -0.985 11.648***
Lama bekerja -0.033 2.198*
F o K — 155.674***
R 0.809 0.815
R 0.654 0.665
A R? 0.654 0.010
***k<0.001
*k<0.05

Hipotesis ini mengandaikan adanya pengaruh diantara umur, lama bekerja,

lokus kontrol, konflik peran dan ambiguitas peran terhadap komitmen organisasi.

Hasil menunjukkan nilai F bagi model keempat yaitu sebesar 155.674 dengan
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tingkat kesignifikanan yang dihasilkan sebesar 0.000 adalah lebih kecil dari
koefisien alfa yang ditetapkan yaitu sebesar 0.05. Ini membuktikan bahwa model
yang dibuat adalah signifikan dan diterima untuk menerangkan faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic
School. Hasil analisis langkah demi langkah menunjukkan bahwa bagi populasi
penelitian (51 orang guru dan staff) kedua variabel prediksi atau bebas tadi, yaitu
lokus kontrol (x1), dan lama bekerja (x2) merupakan prediksi kepada variabel
terikat atau kriterion komitmen organisasi (y). Nilai koefisien R? untuk model 2
yang dihasilkan adalah sebesar 0.665 atau 66.5%. Hal ini bermakna gabungan
kedua-dua variabel bebas, yaitu lokus kontrol dan lama bekerja memberikan

kepada 66.5% perubahan yang terjadi pada komitmen organisasi.

Dalam model pertama, lokus kontrol memberikan sebanyak 65.4% terhadap
perubahan dalam komitmen organisasi. Perubahan R? yang terjadi pada komitmen
organisasi akibat penambahan lama bekerja adalah sebanyak 1%. Diantara kedua
variabel-variabel bebas yang termasuk dalam model 2, nilai standar beta
menunjukkan bahwa lokus kontrol merupakan variabel paling penting serta
berhubungan secara negatif dengan komitmen organisasi (B = -0.985). Nilai beta
tersebut berarti peningkatan dalam satu standar deviasi lokus kontrol akan
mengakibatkan penurunan sebanyak 0.985 dalam standar deviasi komitmen
organisasi. Sedangkan variabel yang paling kurang pengaruhnya serta
berhubungan secara positif terhadap komitmen organisasi adalah lama bekerja (B
= - 0.033). Nilai beta ini bermakna bahwa peningkatan dalam satu standar deviasi

lama bekerja akan mengakibatkan penurunan sebanyak 0.033 dalam standar
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deviasi komitmen organisasi. Melalui model 2 ini, pengaruh komitmen organisasi
dapat dihuraikan dengan lebih jelas. Namun demikian sebanyak 33.5% lagi
perubahan yang terjadi terhadap komitmen organisasi tidak dapat dijelaskan
melalui model 2, hal ini kemungkinan dapat ditentukan melalui variabel-variabel
yang lain dan error. Berdasarkan uraian di atas, model yang terbaik yang dapat
dibuat untuk menentukan kontribusi faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen

organisasi adalah:

Y =24.998 — 0.985x1 - 0.033x2

Atau

Komitmen Organisasi = 24.998 — 0.985 Lokus Kontrol - 0.033 Lama bekerja

41.6 PENGARUH DAN EFEK INTERAKSI FAKTOR KEPUASAN
KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KEINGINAN

BERHENTI KERJA

Hipotesis 19

Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan keinginan

berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Tabel 4.35 menunjukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara kepuasan kerja
dan keinginan berhenti kerja. Nilai R yang didapat sebesar 0.793 bermakna

terdapat hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan keinginan berhenti kerja.
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Nilai R? sebesar 0.629 bermakna sebanyak 62.9% perubahan dalam keinginan
berhenti kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan atau
penurunan kepuasan kerja guru. Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.000
adalah lebih kecil dari koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa
hipotesis 19 adalah diterima, yaitu adanya hubungan yang signifikan antara
kepuasan kerja dan keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa

Islamic School.

Tabel 4.35 Hasil ujian regresi linear sederhana antara kepuasan kerja dan

keinginan berhenti kerja di kalangan guru

Variabel N |/ R’ B Konstan  k

Kepuasan Kerja

Keinginan Berhenti 220 0.7937.0.629 -0.103 21.24 0.000***

Kerja

*** k< 0.001

Hipotesis 20

Terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dan keinginan

berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School

Tabel 4.36 menujukkan hasil ujian regresi linear sederhana antara komitmen
organisasi dan keinginan berhenti kerja. Nilai R yang didapat sebesar 0.812

bermakna tedapat hubungan yang kuat antara komitmen organisasi dan keinginan
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berhenti kerja. Nilai R? sebesar 0.659 bermakna sejumlah 65.9% perubahan dalam
keinginan berhenti kerja secara signifikan adalah disebabkan oleh peningkatan

atau penurunan komitmen organisasi guru.
Tabel 4.36 Hasil ujian regresi linear sederhana antara komitmen organisasi dan

keinginan berhenti kerja di kalangan guru

Variabel N R R B Konstan Kk

Komitmen Organisasi

Keinginan  Berhenti 51 ~ 0812 0659 0563 30.17  0.002**

Kerja

**k<0.01

Nilai kesignifikanan yang didapat sebesar 0.000 adalah lebih kecil dari
koefisien alfa yang ditetapkan yaitu 0.05. Ini berarti bahwa hipotesis 20 adalah
diterima, yaitu adanya hubungan signifikan antara komitmen organisasi dan

kepuasan kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.
Hipotesis 21

Terdapat kontribusi antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap

keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School
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Untuk menjawab hipotesis mengenai kontribusi kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa
Islamic School, data diuji dengan menggunakan analisis regresi berganda dengan
melibatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel prediksi,
sedangkan keinginan berhenti kerja sebagai variabel kriterion yang dimasukkan
secara serentak ke dalam persamaan regresi. Statistik menunjukkan bahwa kedua-
dua variabel prediksi yang mempunyai hubungan dan kontribusi yang signifikan

kepada keinginan berhenti kerja. Hasil hasil ditunjukkan dalam Tabel 4.37.

Hipotesis ini mengandaikan terdapat pengaruh diantara kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja. Hasil menunjukkan nilai
F bagi model keempat yaitu sebesar 20.752 dengan tingkat kesignifikanan yang
dihasilkan sebesar 0.000 adalah lebih kecil dari- koefisien alfa yang ditetapkan
yaitu sebesar 0.05. Ini membuktikan bahwa model yang dibuat adalah signifikan
dan diterima untuk menerangkan faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan
berhenti kerja di kalangan guru. Hasil analisis langkah demi langkah
menunjukkan bahwa bagi populasi penelitian (51 orang guru dan staff) keempat
variabel prediksi atau bebas tadi, yaitu kepuasan kerja (x1) dan komitmen
organisasi (x2) merupakan prediksi kepada variabel terikat atau kriterion terhadap
keinginan berhenti kerja (y). Nilai koefisien R? untuk model 2 yang dihasilkan
adalah sebesar 0.244 atau 24.4%. Hal ini bermakna gabungan kedua variabel
bebas, yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi memberikan kepada 24.46%

perubahan yang terjadi pada keinginan berhenti kerja.

96



Tabel 4.37 Analisis hasil regresi berganda tentang kontribusi kepuasan kerja dan

komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja di kalangan guru

Variabel Model 1 Model 2 t
p p
A 21.24 30.17
Kepuasan Kerja -WIET -0.114*** -4.863***
Komitmen Organisasi -0.563*** -7.009***
F R SO D) TS
R 0.312 0.494
R? 0.097 0.244
A R? 0.097 0.147
***k<0.001

Dalam model pertama, kepuasan kerja memberikan sebanyak 9.7% terhadap
perubahan dalam keinginan berhenti kerja. Perubahan R? yang terjadi pada
keinginan berhenti kerja akibat penambahan komitmen organisasi adalah
sebanyak 14.7%. Diantara kedua variabel-variabel bebas yang termasuk dalam

model 2, nilai standar beta menunjukkan bahwa komitmen organisasi merupakan
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variabel paling penting serta berhubungan secara negatif dengan keinginan

berhenti kerja (f =-0.563).

Nilai beta tersebut berarti peningkatan dalam satu standar deviasi
komitmen organisasi akan mengakibatkan penurunan sebanyak 0.563 dalam
standar deviasi keinginan berhenti kerja. Sedangkan variabel yang paling kurang
pengaruhnya serta berhubungan juga secara negatif terhadap keinginan berhenti
kerja adalah kepuasan kerja (B = -0.114). Nilai beta ini bermakna bahwa
peningkatan dalam satu standar deviasi kepuasan kerja akan mengakibatkan
penurunan sebanyak 0.114 dalam standar deviasi keinginan berhenti Kkerja.
Melalui model 2 ini, pengaruh keinginan berhenti kerja dapat dihuraikan dengan
lebih jelas. Namun demikian sebanyak 75.6% lagi perubahan yang terjadi
terhadap keinginan berhenti kerja tidak dapat dijelaskan melalui model 2, hal ini

kemungkinan dapat ditentukan melalui variabel-variabel yang lain.

Berdasarkan uraian di atas, model yang terbaik yang dapat dibuat untuk
menentukan kontribusi faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan berhenti kerja

adalah:

Y =30.17 -0.114x1 — 0.563x2

Atau

Keinginan Berhenti Kerja = 30.17 — 0.114 Kepuasan Kerja — 0.563 Komitmen

Organisasi
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Penelitian ini juga bertujuan mencoba melihat efek interaksi di antara
moderator komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap keinginan berhenti
kerja. Ujian ANOVA dua arah telahpun dilakukan untuk menguji hubungan

tersebut.

Berdasarkan hasil penganalisisan data, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi merupakan faktor yang memberikan kepada keinginan berhenti kerja
secara signifikan. Tabel 4.38 menjelaskan hasil kepuasan kerja memberi efek
yang signifikan kepada keinginan berhenti kerja (F, 2189 = 13.466; k <0.01).
Komitmen organisasi juga menunjukkan memberi efek yang signifikan kepada

keinginan berhenti kerja (F, 218y = 41.907; k<0.01).

Tabel 4.38 Efek interaksi komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap

keinginan berhenti kerja

Sumber Variasi JKD dk MKD F
Kepuasan Kerja 24.144 L 24.144 13.466**
Komitmen Organisasi 75.140 1 75.140 41.907**
Interaksi

Kepuasan Kerja x Komitmen Organisasi  12.281 1 12.281 6.849**

Ralat 390.874 218 1.793
Jumlah 45698.000 222
**k <0.01
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Hasil mendapatkan efek interaksi di antara kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap keinginan berhenti kerja wujud secara signifikan (F, 218) =
6.849; k<<0.01). Oleh itu dapat disimpulkan bahwa terdapat efek interaksi yang
signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap keinginan

berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School.

Plot profil efek interaksi kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap
keinginan berhenti kerja digambarkan dalam Diagram 4.1. Dalam diagram
tersebut dapat dirumuskan bahwa kepuasan kerja yang tinggi menurunkan
keinginan berhenti kerja dikalangan guru yang mempunyai komitmen organisasi
yang tinggi berbanding komitmen organisasi yang rendah. Hal ini juga berlaku
untuk kepuasan kerja yang rendah, walaupun penurunan tidaklah sebanyak

kepuasan kerja yang tinggi.

4.1.7 RUMUSAN HASIL PENELITIAN

Bagian ini melaporkan hasil penelitian dari aspek statistik deskriptif dan inferensi.
Distribusi dan frekuensi data dilihat melalui nilai rata-rata, standar deviasi dan
persen. Hubungan faktor demografi, lokus kontrol, ambiguitas peran, konflik
peran terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja dilihat dengan
menggunakan berbagai analisis seperti ujian-t, ANOVA dan regresi sederhana dan
berganda. Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh variabel-

variabel terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan keinginan berhenti
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kerja. Hasil analisis yang telah dilakukan membuktikan adanya beberapa hipotesis

yang diterima dan tidak diterima.

42 PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Dalam bab ini, hasil-hasil penelitian didiskusikan berdasarkan hipotesis yang telah

diuji. Aspek perbincangan meliputi:

1. Perbedaan kepuasan kerja berdasarkan faktor demografi

2. Perbedaan komitmen organisasi berdasarkan faktor demografi

3. Hubungan profil demografi dan psikologi terhadap kepuasan kerja

4. Hubungan profil demografi dan psikologi terhadap komitmen organisasi

5. Pengaruh dan interaksi kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap

keinginan berhenti kerja

Setiap aspek yang didiskusikan dibahas dan dibandingkan dengan
penelitian-penelitian lepas, teori-teori yang ada dan pendapat-pendapat mendalam

mengenai hasil-hasil penelitian.

4.2.1 PERBEDAAN KEPUASAN KERJA BERDASARKAN FAKTOR

DEMOGRAFI

4.2.1.1 Perbedaan Kepuasan Kerja Berdasarkan Jenis kelamin

Hasil yang didapatkan dalam bab IV menunjukkan bahwa kebanyakkan dari guru
dan staff yang ikut serta dalam penelitian adalah guru perempuan. Hal ini adalah
sesuai dengan kebanyakan sekolah-sekolah lain pada umumnya, dimana sebagian

besar guru yang bekerja adalah guru perempuan. Karir guru ini merupakan karir
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yang memerlukan kesabaran dan ketelitian. Selain itu bidang guru juga
memerlukan kemesraan, kasih sayang dan kelembutan dalam memberikan
pelajaran kepada anak-anak. Sifat-sifat ini lebih banyak terdapat di golongan
perempuan. Perempuan juga dikenali lebih disiplin dalam mematuhi undang-
undang dan peraturan yang ada sehingga pendidikan yang disediakan akan

optimal (Robbin 2001).

Dalam melihat hubungan perbedaan antara kepuasan kerja dan jenis
kelamin, penelitian ini tidak menemukan adanya perbedaan kepuasan Kkerja
diantara guru dan staff lelaki dan guru dan staff perempuan. Hasil yang didapat
dari penelitian ini adalah serupa dengan- hasil penelitian yang dilakukan oleh
Erawati dan kawan-kawan (2007) dan Lambrou dan kawan-kawan (2010), dimana
tidak didapatkan adanya perbedaan kepuasan kerja berdasarkan jenis kelamin.
Robbin (2001) juga menyatakan bahwa tidak ada perbedaan yang konsisten antara
lelaki dan perempuan dalam keahlian menyelesaikan masalah, keahlian
menganalisis, keinginan bersaing, —motivasi, keterampilan bersosial dan

keterampilan dalam belajar.

Salah satu faktor kontribusi lain terhadap persamaan kepuasan kerja
diantara lelaki dan perempuan adalah jumlah responden. Jumlah rasio guru dan
staff lelaki dan perempuan yang mengikuti penelitian ini tidak seimbang. Jumlah
guru dan staff lelaki jauh lebih sedikit berbanding guru dan staff perempuan.
Jumlah ini kemungkinan tidak dapat memenuhi jumlah sampel minimum guru
lelaki yang diperlukan untuk mengidentifikasi gambaran kepuasan kerja

dikalangan guru dan staff lelaki.
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Adapun hasil penelitian ini kontradiktif dengan penelitian-penelitian yang
dilakukan oleh Suparman (1997), Mumuh (2005), Koderi (1995), Glenn dan
kawan-kawan (1977 dalam Teguh 2007), Meeusen dan kawan-kawan (2011) dan
Castle (2006). Dalam penelitian-penelitian tersebut didapatkan adanya perbedaan
kepuasan kerja yang signifikan antara guru dan staff lelaki dan perempuan. Guru
dan staff perempuan cenderung lebih mudah puas dengan kerja dan karirnya

disbanding guru dan staff lelaki.

Di Indonesia, sama seperti negara-negara dunia ketiga dimana negara
tersebut masih bersifat tradisional, walaupun terdapat perubahan nilai-nilai di
masyarakat yang berhubungan ' dengan' persamaan gender dan emansipasi
perempuan sebagai akibat dari globalisasi, perubahan tersebut belum lagi terjadi
secara menyeluruh terhadap semua aspek. Perubahan sosial tersebut belum
sepenuhnya membawa pandangan yang setaraf antara lelaki dan perempuan.
Lelaki, sebagaimana di Negara-negara yang bersifat tradisional lainnya, selalu
mempunyai posisi yang lebih utama dan baik berbanding perempuan (Sahrah
2006). Pemahaman ini didukung oleh pendapat Abbot (2006) yang berpendapat
bahwa andaian terhadap hubungan yang tidak seimbang antara lelaki dan
perempuan terbentuk melalui stereotip yang menempel di kedua jenis kelamin
tersebut melalui aspek-aspek sifat kepribadian (lelaki lebih mandiri dan rasional
berbanding perempuan), peran sosial (lelaki mengetuai keluarga, perempuan
sebagai isteri atau ibu) dan kedudukan sosial (lelaki adalah berpolitik dan

perempuan adalah guru).
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4.2.1.2 Perbedaan Kepuasan Kerja Berdasarkan Tahap Pendidikan

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa tahap pendidikan tidak berpengaruh
kepada kepuasan kerja. Hasil penelitian ini adalah sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Lu dan kawan-kawan (2000), Lok (1999), Al Aameri (2000)
dan Chen dan kawan-kawan (2009). Oleh sebab kebanyakanna dari guru adalah
berpendidikan sarjana dan hanya sebagian kecil sahaja dari guru yang
berpendidikan diploma atau sekolah menengah, pembagian status pendidikan di
kalangan guru dalam penelitian dapat dikatakan homogen atau tidak normal.
Gambaran jelas yang dapat diberikan adalah hanya mewakili kepuasan kerja di

kalangan guru yang berkelulusan sarjana.

Hasil penelitian ini tidaklah serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh
Hussami (2008), Meeusen dan kawan-kawan (2011), Murrels dan kawan-kawan
(2008) dan Castle (2006). Dalam penelitian mereka menemukan faktor pendidikan
sebagai penyumbang kepada kepuasan kerja. Ketidakpuasan yang dialami oleh
guru dalam penelitian Castle (2006) adalah lebih kepada bayaran atau gaji dan
kepuasan yang dialami adalah dengan kerja mereka. Tidak heran jika tunjangan
haruslah menjadi pusatan perhatian. Seperti yang sudah kiita ketahui secara luas
bahwa karir guru di sekolah pemerintah di Indonesia selalunya mempunyai gaji

yang lebih sedikit berbanding karir professional lain.

Walaupun hasil penelitian menunjukkan tiada perbedaan kepuasan kerja
berdasarkan tahap pendidikan, menurut Siagian (2002) hubungan antara status

pendidikan dan kepuasan kerja tidak dapat diabaikan begitu sahaja. Pendidikan
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dianggap sebagai sumber status yang penting bagi kedudukan seseorang pekerja
di tempat kerja. Pendidikan yang tinggi dikaitkan dengan jenjang posisi yang
tinggi, sehingga semakin tinggi pendidikan seseorang tersebut, semakin besar
keingin untuk memanfaatkan keterampilan dan keahlian yang dimilikinya untuk
mencapai posisi yang lebih tinggi dan lebih baik dalam organisasi sekolah.
Semakin tingginya pendidikan juga bermakna semakin karirnya mempengaruhi
kepuasan kerjanya. Semakin tinggi pendidikan juga bermakna semakin mudah

seseorang mencapai kepuasan dalam karirnya (Siagian 2002).

4.2.1.3 Perbedaan Kepuasan Kerja Berdasarkan Status Pernikahan

Hasil penelitian menemukan adanya perbedaan kepuasan kerja yang signifikan
antara guru-guri atau staff yang belum menikah dan guru yang menikah. Guru
dan staff yang sudah menikah mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi
berbanding guru dan staff yang belum menikah ataupun guru dan staff yang
berstatus sebagai janda atau duda. Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan
oleh Gatot dan Adisasmito (2005) dan Al-Aameri (2000). Kemungkinan
penjelasan yang mungkin dalam penelitian ini adalah disebabkan guru yang telah
menikah mempunyai dua sumber penghasilan dan ini memungkinkan mereka
untuk lebih memilih dengan cermat karir yang mereka inginkan, sedangkan guru
yang belum menikah/janda/duda lebih cenderung untuk terpaksa mengambil dan

mempertahankan karirnya.

Pada masa ini penelitian berkenaan kerja dan pengaruh keluarga telahpun

menjadi isu kritikal. Keluarga merupakan komponen penting dalam kehidupan
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seseorang dan hal ini dapat menghasilkan efek yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Ketika seseorang menghadapi kesulitan dalam mengurus keseimbangan
kehidupan-karir, mereka cenderung menghadapi efek yang negatif. Akan tetapi
jika seseorang tersebut sukses bertahan dengan melakukan banyak peran, peran ini
akan memperkaya hidup mereka (Wan Rashid et al. 2011). Termasuk di dalamnya
adalah apabila seseorang guru tersebut menikah, ia akan mempunya fungsi
berganda, yaitu sebagai seorang isteri dan pekerja (dan ibu). Apabila guru tersebut
berhasil beradaptasi dengan berbagai peran yang dia miliki, secara langsung akan
berpengaruh kepada kepuasan kerjanya. Guru yang telah menikah juga ditemukan
lebih berbahagia dengan keseimbangan kehidupan-karir mereka berbanding guru
yang belum menikah. Guru menikah juga lebih bergembira dalam bekerja

berbanding guru tidak menikah.

Adapun hasil penelitian ini tidak mendukung hasil yang dilakukan oleh
Murrles dan kawan-kawan (2008), Chen dan kawan-kawan (2009) dan Scott dan
kawan-kawan (2005). Penelitian-penelitian tersebut menemukan tidak ada
cukupnya atau tidak adanya bukti bahwa status pernikahan memberikan kepada

kepuasan kerja seseorang staff (Nielsen 2006).

4.2.2 PERBEDAAN KOMITMEN ORGANISASI BERDASARKAN

FAKTOR DEMOGRAFI

4.2.2.1 Perbedaan Komitmen Organisasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Penelitian ini menemukan tidak terdapat perbedaan komitmen organisasi antara

guru dan staff perempuan dan guru dan staff laki-laki. Kedua jenis kelamin

106



mempunyai tingkatan komitmen organisasi yang sama, yaitu kebanyakan dari
mereka mayoritas mempunyai komitmen organisasi yang tinggi. Hal ini
dikarenakan sebagian besar guru dalam penelitian ini adalah perempuan sehingga
jumlah guru lelaki tidak dapat menggambarkan secara jelas perbedaan komitmen

organisasi berdasarkan jenis kelamin.

Hasil penelitian-penelitian lepas menunjukkan hasil yang berbeda dan
tidak sesuai antara satu dengan yang lainnya. Hasil penelitian ini adalah sesuai
dengan hasil penelitian Al Ajmi (2006), Hapriza dan kawan-kawan (2005),
Savikci dan kawan-kawan (2003) dan Velde dan kawan-kawan (2003). Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Suki dan Suki (2011) ditunjukkan kesetaraan
dalam komitmen di kalangan dua jenis kelamin tersebut. Lelaki dan perempuan
mempunyai komitmen yang sama. Apabila ditemukan perbedaan, biasanya hal ini

adalah kecil.

Hal ini juga berlaku kepada perbedaan jenis kelamin yang dikaji dalam
penelitian lain. Maksudnya adalah, lelaki dan perempuan berbeda berdasarkan
beberapa ciri-ciri ‘kepribadian mereka masing-masing. Lelaki biasanya lebih
asertif dan merasa mempunyai harga diri yang lebih besar berbanding perempuan,
sementara itu perempuan selalunya lebih membimbing dan mudah bersosial
berbanding lelaki (Feinggold 1994). Walaupun demikian, walaupun perbedaan-
perbedaan tersebut dapat dikesan, selalunya hal ini adalah terlalu kecil ataupun
tidak begitu berarti. Perbedaan jenis kelamin tidak bermakna bagi basis individu.
Secara umunya, lelaki dan perempuan mempunyai komitmen yang sama kepada

organisasi mereka.
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Adapun penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Stewart dan kawan-kawan (2007), Ferrira (2007), Grey (1989) dan Marsden dan
kawan-kawan (1993). Stewart menemukan adanya perbedaan komitmen antara
lelaki dan perempuan terutamanya dalam komitmen yang berkepanjangan.

Perempuan mempunyai jumlah komitmen yang lebih tinggi berbanding lelaki.

4222 Perbedaan Komitmen Organisasi Berdasarkan Tahap

Pendidikan

Penelitian ini tidak menemukan adanya perbedaan komitmen organisasi
berdasarkan kepada tahap pendidikan seseorang guru. Hasil ini adalah sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Stewart (2007), Salami (2008) dan
Weidmer (2006) dimana tidak ditemukan adanya perbedaan yang signifikan

antara tahap pendidikan seorang pekerja dan komitmen organisasi.

Kekosongan posisi pekerjaan di Indonesia adalah sangat terbatas. Rasio
jumlah pekerja adalah jauh lebih besar berbanding dengan jumlah karir yang
tersedia. Persaingan yang ketat dalam memperoleh sesebuah posisi terkadang
membuat seseorang pekerja mengeluarkan lebih usaha baik dalam bentuk
perbuatan maupun uang agar dapat diterima di sesebuah posisi. Sehingga apabila
seseorang pekerja sudah mendapatkan posisi dalam sesebuah organisasi, ia akan
tetap berkomitmen untuk tetap berada di organisasi tersebut baik dari posisi
tersebut sesuai dengan tahap pendidikan yang dimiliki ataupun tidak. Dalam hal

ini dapat disimpulkan bahwa untuk penelitian ini perubahan tahap pendidikan
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tidak menjamin perubahan tahap komitmen seseorang guru terhadap organisasi

tempat ia bekerja.

Adapun hasil ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Steers
(1977 dalam Seniati 2006) dan Gould (2006). Menurut Steers, pendidikan
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Sekolah
yang mempekerjakan guru yang mempunyai kelayakan menunjukkan standar
yang lebih tinggi dalam pelayanan dan mendidik anak berbanding sekolah yang
mempekerjakan guru yang kurang berkelayakan. Berbagai pelatihan maupun
peningkatan tahap pendidikan dilakukan untuk mencapai standar tersebut. Dapat
diandaikan bahwa dengan kelayakan yang lebih baik akan memberikan kepada
peningkatan karir dan gaji, sehingga hal ini meningkatkan juga komitmen guru
terhadap karir dan organisasi yang telah membekalkan pendidikan atau pelatihan

tersebut (Gould 2006).

4.2.2.3 Perbedaan Komitmen Organisasi Berdasarkan Status Pernikahan

Hasil penelitian ini menunjukkan tidak adanya perbedaan komitmen organisasi
antara guru yang belum menikah, guru yang menikah dan guru janda/duda. Hasil
juga menunjukkan kebanyakkan guru yang menyertai penelitian ini mempunyai
tahap komitmen yang tinggi. Hasil penelitian ini adalah sesuai dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Motazedi dan kawan-kawan (2012) dan Yeh
(2009). Hasil ini menunjukkan setiap guru dengan status pernikahan masing-
masing memiliki sebab tersendiri untuk mempunyai komitmen yang tinggi

terhadap organisasi.
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Karir guru itu sendiri mempunyai ciri yang khas dan memerlukan
pengorbanan yang tinggi karena dalam prosesnya karir ini mengambil waktu dan
kesabaran yang sangat besar. Biasanya guru yang belum menikah merupakan guru
muda yang kurang mahir dan kurang pengalaman dalam menghadapi berbagai
macam tingkah laku anak didik ataupun iklim bekerja dari dalam sekolah itu
sendiri. Guru ini juga masih mempunyai banyak dan berbagai harapan terhadap
masa depan Kkarirnya. Ketika berhadapan dengan keadaan yang harus dijalani
seseorang guru, yang notabenenya merupakan karir yang mempunyai bebanan
kerja yang tinggi, guru tersebut cenderung merasa. kurang nyaman dengan
keadaan tempat ia bekerja dan keadaan ini berpengaruh kepada komitmen dirinya

terhadap sekolah tempat ia bekerja.

Adapun bagi guru yang sudah menikah, hubungan antara komitmen dan
tahap pernikahan dapat dilihat dari faktor ekonomi. Guru yang sudah menikah
mempunyai fungsi sebagai isteri. Sebagai seorang isteri, ia tidak mempunyai
tanggungjawab untuk memenuhikeperluan ekonomi keluarga. Sebagaimana
kebanyakan keluarga dengan budaya Indonesia pada umumnya, beban keperluan
dasar keluarga merupakan tanggung jawab yang telah dibebankan kepada pihak
suami. Hasil dari kerja isteri hanyalah sebagai tambahan dari keseluruhan hasil
keuangan keluarga. Justru guru yang sudah menikah cenderung untuk tidak peduli
dengan organisasi tempat ia bekerja karena adanya keselamatan keuangan yang
dibebankan kepada pihak suami. Asalkan sebagian besar keperluan dasar hidup
diri dan keluarga sudahpun terpenuhi, guru menikah tidak memperhitungkan baik

dari dia harus tetap bekerja di sekolah terlibat ataupun tidak.
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Bagaimanapun, hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Abood dan kawan-kawan (2011) dan al Aameri (2000). Guru
yang menikah biasanya akan mempunyai komitmen yang lebih tinggi kepada
organisasi berbanding guru yang belum menikah. Guru yang sudah menikah
mempunyai komitmen kepada tanggungjawab keluarga sebagai kunci keuangan
keluarga. Oleh sebab itu komitmen yang diberikan kepada sekolah lebih besar
karena berkaitan dengan fungsi guru- tersebut sebagai penyumbang keuangan

keluarga (Motazedi 2012).

4.2.3 HUBUNGAN PROFIL DEMOGRAFI DAN PSIKOLOGI

TERHADAP KEPUASAN KERJA

4.2.3.1 Hubungan dan Kontribusi Umur terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian menemukan adanya hubungan antara umur Seseorang guru dan
kepuasan dalam bekerja. Hasil ini adalah mendukung hasil penelitian yang
dilakukan Al Aameri (2000), Castle dan kawan-kawan (2006) dan Lambrou
(2010). Dalam penelitian ini, ditemukan perbedaan kepuasan kerja yang berbagai
dan seperti berbentuk huruf u, dimana kepuasan kerja menurun dari umur kurang
25 tahun ke nilai paling rendah yaitu umur 26 sehingga 35 tahun dan kemudian
kepuasan kerja kembali meningkat bersamaan dengan bertambahnya umur.
Menurut Herzberg, Mausner, Peterson dan Capwell (1957 dalam Clark et al.
1996) pekerja yang muda cenderung masih memiliki moral yang tinggi sehingga
mereka terlihat mempunyai kepuasan kerja yang baik pada awal-awal masa

karirnya. Hal ini kemudian cenderung untuk turun dalam awal-awal tahun karir
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yaitu kurang lebih di akhir umur 20an atau di awal umur 30an. Setelah period ini,
kepuasan terhadap pekerjaan kembali meningkat bersamaan dengan meningkatnya

umur.

Meningkatnya kepuasan kerja bersamaan dengan umur juga dihubungkan
dengan faktor intrinstik dan ekstrinsik dari kepuasan kerja. Faktor intrinsik yang
dimaksud adalah kerja itu sendiri dan faktor ekstrinsik yang dimaksud adalah gaji
(Clark 1998). Guru muda yang baru masuk dan berusia kurang dari 25 tahun
selalunya adalah guru yang belum menikah, sehingga dengan gaji yang sekarang
hal ini cukup untuk memenuhi keperluan semasa. Bersamaan dengan
bertambahnya umur, terjadi perubahan ‘status pernikahan dan jumlah anak,
tanggungjawab pun semakin bertambah. Oleh itu gaji yang diterima adalah tidak
dapat memenuhi tanggungan yang ada, ditambah lagi dengan lingkungan kerja
dalam guru yang mempunyai tekanan kerja yang cukup tinggi. Hal inilah yang
memberikan kepada menurunnya jumlah kepuasan kerja di kalangan guru yang
berumur akhir 20an dan awal 30an. Bersamaan dengan bertambahnya umur,
bertambahnya juga lama bekerja dan bertambah pula gaji yang diterima. Menurut
Herzberg dan kawan-kawan (1957 dalam Clarks et al. 1997) pekerja yang lebih
tua cenderung untuk lebih puas terhadap karirnya bukan hanya karena mereka
menerima bayaran yang lebih baik akan tetapi juga dikarenakan mereka tidak
banyak berharap terhadap karir mereka atau mereka tidak lagi ambil peduli
terhadap perbandingan-perbandingan gaji atau karir yang lebih memberikan

pulangan.
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4.2.3.2 Hubungan dan Kontribusi Lama bekerja terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian menemukan adanya hubungan yang positif antara lama bekerja dan
kepuasan kerja. Bertambahnya pengalaman bekerja seseorang guru berhubungan
dengan meningkatnya kepuasan kerja. Lama bekerja merupakan salah satu
variabel kuat penentu utama dari kepuasan kerja. Hal ini juga berhubungan
dengan gaji. Selalunya dengan mengontrol variabel lain seperti pendidikan, orang
yang mempunyai pengalaman bekerja yang tinggi mempunyai bayaran yang lebih
tinggi sehingga kepuasan yang dirasakan pun akan lebih besar (Bedeian et al.

1992).

Hasil ini adalah mendukung hasil penelitian yang dilakukan Chen dan
kawan-kawan (2009), Lerato dan Oladele (2011), Bhutto dan kawan-kawan
(2012), Bedeian dan kawan-kawan (1992), Daud (2010), Suartini dan Marlina
(2008) dan Abdul Ghani Azmi (2005) dimana bertambahnya pengalaman bekerja
seseorang guru di dalam sesebuah organisasi akan mengakibatkan meningkatnya
kepuasan kerja. Bahkan setelah mengontrol variabel jenis kelamin pun, lama
bekerja seseorang di dalam organisasi masih merupakan penentu utama dalam

kepuasan kerja (Hunt 1975).

4.2.3.3 Hubungan dan Kontribusi Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menemukan tingginya angka konflik peran yang dialami oleh
guru yang terlibat dalam penelitian. banyak guru yang merasa bahwa mereka
mengerjakan sesuatu pekerjaan tidak sesuai dengan tugasannya. Salah satu

penyumbang kepada hal ini adalah dikarenakan kurangnya jumlah staff yang
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diperlukan sekolah terlibat sehingga guru terpaksa mengambilalih tugasan-tugasan
yang dirasa bukan merupakan tanggungjawabnya, misalnya mengerjakan tugas

administrasi dan menjadi posisi lain selain mengajar.

Penelitian juga menemukan adanya hubungan yang negatif antara konflik
peran dan kepuasan kerja. Semakin rendah konflik peran yang dihadapi seseorang
guru, semakin tinggi pula kepuasan kerja yang guru tersebut rasakan. Dan
semakin tinggi tahap konflik peran yang dihadapi seseorang guru menyebabkan
semakin rendahnya kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh Wu dan Norman (2006), Cortese (2010), Ram dan
kawan-kawan (2011), Hashim (2004), Noryati Ngah (2009), Piko (2006) dan

Chang (2003).

Adapun hasil penelitian ini adalah tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Yusof dan Nor (2010), Chen (2007). Meskipun terdapat konflik
peran, ini tidak berarti lingkungan kerja adalah tidak sehat. Sebaliknya, konflik
peran yang terkontrol memberikan ruang kepada pekerja atau guru untuk berbagi
dan bertukar pendapat. Konflik peran yang berlaku pada tahap minimum juga
boleh memberikan efek positif kepada kepuasan kerja dikarenakan hal ini dapat
menambah pengalaman baru, mencetuskan ide dan mengelakkan kebosanan

(Robbins 1991, Yusof & Noh 2010).
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4.2.3.4 Hubungan dan Kontribusi Ambiguitas peran terhadap Kepuasan

Kerja

Penelitian mendapatkan sebagian besar guru mempunyai tahap ambiguitas peran
yang rendah, sedangkan sebanyak 40 peratus mengalami tahap ambiguitas peran
yang tinggi. Sumber utama dari ambiguitas peran dalam penelitian ini adalah
kurangnya kejelasan akan tugasan yang perlu dilakukan (jobs description). Jumlah
guru yang tersedia di Indonesia belum mencukupi jumlah guru yang diperlukan
untuk memberikan pendidikan sesuai kelayakan kepada anak-anak. Beban kerja
yang terlampau berat tersebut menyebabkan kurangnya masa seseorang pengurus
atau guru senior atau guru kepala untuk memberikan penjelasan kepada guru yang
bertugas. Akibat dari kurangnya informasi yang sampal kepada guru tersebut,
terjadilah ambiguitas peran, dimana guru tidak mengetahui tugasan-tugasan yang

perlu dinyamanikan.

Penelitian juga menemukan adanya hubungan yang negatif antara
ambiguitas peran dan kepuasan kerja. Semakin rendah ambiguitas peran yang
dialami seseorang guru, semakin tinggi pula kepuasan kerja yang guru tersebut
rasakan. Hasil ini adalah mendukung hasil penelitian yang dilakukan Tarrant dan
Sabo (2010), Smith (2011), Kroposki dan kawan-kawan (1999), Hashim (2004),
Chang (2003) , Chen (2007), Ram dan kawan-kawan (2011) dan Tunc dan
Kutanis (2009) yang menemukan adanya hubungan negatif antara ambiguitas

peran dan kepuasan Kkerja.
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4.2.3.5 Hubungan dan Kontribusi Lokus Kontrol terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian menemukan adanya hubungan yang negatif antara lokus kontrol dan
kepuasan kerja. Hasil ini adalah mendukung hasil penelitian yang dilakukan
Sharma (2010) dan Siu dan Cooper (1998 dalam Hoflund 2004), Organ dan
Greene (1974), Handicapilano (2009), Abdulloh (2006) dan Bakar (2004) dimana
pekerja yang mempunyai lokus kontrol internal memiliki kepuasan kerja yang
tinggi berbanding pekerja yang mempunyai lokus kontrol eksternal. Sebaliknya,
semakin seseorang merasa mempunyai kontrol yang rendah terhadap karirnya

semakin rendah pula kepuasan kerja yang dirasakan.

Seseorang dengan lokus kontrol internal cenderung untuk memiliki
informasi yang lebih mengenai sifat, permintaan dan pengetahuan yang yang
diperlukan dalam karirnya. Seseorang juga akan merasa dan berbuat lebih baik
semasa persepsi mereka terhadap kontrol adalah tinggi. Individu yang mempunyai
lokus kontrol internal, yaitu mempunyai lokus kontrol yang tinggi, percaya bahwa
mereka mengontrol manfaat, kesuksesandan pencapaian yang berhubungan
dengan karir mereka (Hoflund 2004; Sharma 2010). Pekerja yang mempunyai
lokus kontrol internal juga tidak menyukai apabila dia telalu sering disupervisi
karena pekerja tersebut akan merasa mempunyai sedikit kontrol terhadap
pekerjaan yang dibuat. Strategi pihak management dengan memberdayakan
pekerja yang mempunyai lokus kontrol internal dapat meningkatkan kepuasan
kerja pekerja tersebut karena memberdayakan adalah sesuai dengan keyakinan

mereka bahwa mereka mempunyai kontrol terhadap setiap perbuatan mereka.
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Adapun hasil penelitian ini adalah tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sigiro dan Suyono (2005) dan Janto (1994). Mereka mendapatkan
pekerja yang memiliki lokus kontrol eksternal mempunyai kepuasan kerja yang
lebih tinggi berbanding pekerja yang memiliki lokus kontrol internal. Sedang
Kustono (2011), Engko dan Gudono (2007) dan Menezes (2008) menemukan
tidak adanya hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan lokus kontrol

yang dimiliki oleh seseorang pekerja.

424 HUBUNGAN PROFIL DEMOGRAFI DAN PSIKOLOGI

TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI

4.2.4.1 Hubungan dan Kontribusi Umur terhadap Komitmen Organisasi

Penelitian menemukan adanya hubungan korelasi yang negatif antara umur dan
komitmen organisasi. Semakin tua umur seseorang guru semakin rendah pula
komitmen terhadap organisasi tempat guru tersebut bekerja. Hasil ini adalah
mendukung hasil penelitian yang dilakukan Lok dan Crawford (1999) dan Al
Hussami dan kawan-kawan (2011). Guru yang lebih muda akan lebih
berkomitmen kepda organisasi dikarenakan kesadaran kelemahan mereka seperti
kurangnya pengalaman yang mengakibatkan kurangnya kesempatan karir yang

ditawarkan untuk mereka (Meyer & Allen 1984 dalam Cohen 1993).

Adapun hasil penelitian ini adalah tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Salami (2010), Igbal (2010), Hamdi dan Silong (2011), Chen dan
Wang (2007) dan Abood dan kawan-kawan (2011). Penelitian-penelitian tersebut

mendapatkan umur tidak berpengaruh secara signifikan kepada komitmen
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seseorang guru terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Umur juga dapat
berpengaruh secara positif terhadap komitmen organisasi. Orang yang lebih tua
cenderung untuk menurunkan prediksi mereka ke tahap yang lebih realistik dan
menyelaraskan diri mereka lebih baik terhadap lingkungan kerja mereka
(Newstrom 2007 dalam Igbal 2010). Bertambahnya usia seseorang juga membuat
mereka merasa lebih bertanggungjawab. Guru senior yang selalunya adalah guru
yang lebih berumur lebih berpuashati dengan karir mereka, mereka juga memiliki
kedudukan yang lebih tinggi dan gaji yang lebih banyak berbanding guru yang
lebih muda (Allen & Meyer 1990), mereka juga telah merasa nyaman dengan
keadaan sekarang sehingga kurang untuk mencari rekomendasi karir di tempat
baru (Nazari & Emami 2012). Mereka lebih memiliki kepuasan kerja yang tinggi,
dan dengan kepuasan kerja yang tinggi hal ini- memberikan kepada komitmen

yang tinggi kepada organisasi berbanding guru dan staff yang lebih muda.

4.2.4.2 Hubungan dan Kontribusi Lama bekerja terhadap Komitmen

Organisasi

Penelitian menemukan adanya hubungan yang positif antara lama bekerja dan
komitmen organisasi. Dalam hal ini guru yang lebih mempunyai pengalaman
kerja yang lama mempunyai komitmen organisasi yang lebih tinggi berbanding
guru yang baru sahaja masuk ke dalam organisasi. Hasil ini adalah mendukung
hasil penelitian yang dilakukan Siew dan kawan-kawan (2011), Abood dan

kawan-kawan (2011), Chen (2006), Siew (2011).
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Guru dengan lama bekerja yang lebih lama dalam organisasi akan
mempunyai perasaan lebih tangungjawab kepada karir mereka. Bekerja dalam
organisasi secara langsung meningkatkan investasi dalam seseorang individu,
dalam bentuk masa dan usaha, mereka juga lebih banyak terlibat dalam membuat
hasil dan dengan meningkatkan investasi tersebut guru akan mendapatkan
senioritas dan guru tersebut akan lebih terhubung dengan organisasi, sehingga hal
ini membuat lebih sukar untuk meninggalkan keahlian dalam organisasi tersebut
yang kemudian akhirnya meningkatkan tahap komitmen organisasi (Abood 2011,

Becker 1960 dalam Cohen 1993).

Adapun hasil penelitian ini adalah tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Al Aameri (2000), Hamdi dan Silong (2011), Al Hussaimi (2008),
Salami (2010), Lok dan- Crawford (1999) yang tidak menemukan adanya
hubungan antara lama bekerja dan komitmen organisasi. Tidak adanya
kesempatan karir lain yang dikenalpasti oleh guru akan memberikan kepada tidak
adanya perubahan komitmen seseorang guru terhadap organisasi tempat ia
bekerja. Pengaruh lama bekerja terhadap komitmen organisasi juga tidak dapat
dikaji atas guru yang baru saja bekerja selama 1 bulan, 9 bulan atau 1 tahun
dikarenakan belum adanya investasi secara signifikan kepada organisasi dalam

bentuk usaha dan masa (Cohen 1993).
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4.2.4.3 Hubungan dan Kontribusi Konflik Peran terhadap Komitmen

Organisasi

Penelitian menemukan adanya hubungan yang negatif antara konflik peran dan
komitmen organisasi. Konflik peran yang semakin tinggi akan mengurangi
komitmen seseorang guru terhadap organisasi tempat ia bekerja. Dalam penelitian
ini ramai dari guru mengalami konflik peran, sedangkan komitmen organisasi
mayoritas guru adalah tinggi. Hasil penelitian ini adalah sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Judeh (2011), Ali dan Baloch (2009), Addae, Parboteeah dan

Velinor (2008).

Guru yang terpaksa melakukan tugasan yang bukan tanggungjawabnya
akan menghadapi masalah psikologikal dan hal ini dapat mempengaruhi kerja dan
hasil kerja guru tersebut. Masalah psikologikal tersebut akan mempengaruhi
komitmen organisasi (Addae, Porbateeah & Velinor 2008). Beban kerja seseorang
guru adalah seluruh aktivitas dan kegiatan yang dilakukan oleh seorang guru
selama bertugas di dalam sebuah sekolah atau pelayanan kesihatan. Beban kerja
yang berat ditambah dengan adanya tugasan-tugasan lain yang terkadang tidak
termasuk dalam tanggungjawab guru tersebut tetapi wajib untuk diselesaikan
dapat mencetuskan adanya konflik peran di dalam diri guru yang akhirnya
menyebabkan rendahnya komitmen organisasi (Ernawati, Nursalam & Djuari

2011).

Terkadang hadirnya konflik peranan dalam sesebuah organisasi tidak

selalu menjadi penyebab menurunnya komitmen organisasi. Menurut Yusof dan
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Nor (2011) adanya konflik peran tidak selalunya menciptakan lingkungan
pekerjaan yang tidak sehat, sebaiknya terkadang konflik peran yang terkontrol
dapat menciptakan lingkungan kerja yang memberikan semangat kemajuan dan
dapat menghilangkan kebosanan dalam bekerja yang dirasakan oleh seseorang

guru.

4.2.4.4 Hubungan dan Kontribusi Ambiguitas peran terhadap Komitmen

Organisasi

Penelitian menemukan tidak terdapat hubungan antara ambiguitas peran dan
komitmen organisasi. Tinggi atau rendahnya ambiguitas peran yang dihadapi oleh
seseorang guru tidak akan menambah atau mengurangi komitmen seseorang guru
terhadap organisasi tempat ia bekerja. Penelitian — penelitian lepas telahpun
menemukan hasil yang tidak sesuai dengan hasil penelitian ini. Apabila sesorang
pekerja, terutamanya pekerja-pekerja baru, yang tidak memahami persyaratan,
norma, peraturan dan tatacara kerja, hal ini akan menciptakan lingkungan kerja
yang memberikan tekanan kepada pekerja tersebut dan pada akhirnya
mempengaruhi komitmen kepada organisasi tempat 1a bekerja (Judeh 2011;
Gormley & Kennerly 2010; Zakari 2011). Semakin tingginya ambiguitas peran
yang dialami pekerja, semakin rendah komitmen pekerja tersebut kepada
organisasi (Addae, Parboteeah & Velinor 2008; Irvine & Coleman 2003; Meyer &

kawan-kawan 2002; Yousef 2002).

Akan tetapi ketika menguraikan komitmen organisasi berdasarkan kepada

komponen masing-masing, Zakari (2011) menemukan tidak adanya hubungan

121



antara komitmen afektif dan ambiguitas peran di kalangan guru. Guru
berkomitmen kepada organisasi bukan berdasarkan kepada hasrat atau keinginan
dia. Dalam penelitian ini, rata-rata guru mengalami ambiguitas peran yang rendah.
Ambiguitas peran mungkin berpengaruh kepada kepuasan kerja tetapi secara
langsung hal ini tidak berpengaruh kepada komitmen guru tersebut terhadap
organisasi. Walaupun guru tersebut merasa tidak memahami tugasan yang perlu
dia lakukan, sehingga hal ini menjejaskan tahap kepuasan kepada karirnya, tetapi
hal ini bukanlah hal yang mempengaruhi keinginannya untuk tetap bekerja atau

meninggalkan sekolah ini.

Sama halnya dengan penelitian Addae, Parboteeah dan Velinor (2008)
ambiguitas peran tidak mempunyai efek terhadap komitmen berterusan.
Komitmen berterusan lebih dapat diaplikasikan kepada pekerja yang mempunyai
lokus kontrol yang rendah atau jenis lokus kontrol eksternal. Karena guru dengan
lokus kontrol eksternal tidak merasa mempunyai banyak pilihan sehingga ia terus
berkomitmen dengan sekolah tersebut. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk
meneliti secara terperinci penyebab tidak dapat diidentifikasinya hubungan antara

ambiguitas peran dan komitmen organisasi.

4.2.4.5 Hubungan dan Kontribusi Lokus Kontrol terhadap Komitmen

Organisasi

Penelitian menemukan adanya hubungan antara lokus kontrol dan komitmen
organisasi dimana seseorang guru yang semakin mempunyai lokus kontrol

internal akan mempunyai komitmen organisasi yang semakin tinggi. Semakin
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tinggi lokus kontrol yang dimiliki oleh seseorang guru, semakin tinggi pula
komitmen terhadap sekolah tempat ia bekerja. Hasil ini adalah mendukung hasil
penelitian yang dilakukan Popoola (2011), Suman dan Srivasta (2012), Cheng dan

Wang (2007) dan Igbeneghu dan Popoola (2011).

Menurut Luthans dan kawan-kawan (dalam Coleman & kawan-kawan
1999) terdapat tiga pendapat yang dapat menjelaskan hubungan antara lokus
kontrol dan komitmen organisasi. Yang pertama, pekerja yang mempunyai lokus
kontrol internal mempunyai tahap komitmen yang lebih tinggi karena persepsi
mereka bahwa mereka mengontrol segala sesuatu mengenai lingkungan pekerjaan
mereka. Dalam mengekalkan konsistensi kognitif, pekerja yang memiliki lokus
kontrol internal lebih cenderung untuk berkomitmen kepada organisasi yang
membiarkan mereka mengontrol lingkungan. Kedua, pekerja yang memiliki lokus
kontrol internal lebih menyadari adanya pilihan-pilihan lain berbanding pekerja
dengan lokus kontrol eksternal. Oleh sebab pilihan adalah berhubungan dengan
komitmen, pekerja dengan lokus kontrol internal lebih berkomitmen dengan
organisasi yang telah pun menjadi pilihan mereka. Ketiga, karena pekerja dengan
lokus kontrol internal lebih berusaha mengambil tindakan ketika tidak puas
dengan keadaan (terutamanya dengan meninggalkan organisasi), hanya pekerja
dengan lokus kontrol internal yang berkomitmen sajalah yang akan tinggal di

dalam organisasi.

Hasil penelitian ini bagaimanapun tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Banai, Reisel dan Probst (2004) dimana penelitian tersebut tidak

menemukan adanya hubungan antara lokus kontrol dan komitmen organisasi.
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Baik pekerja dengan lokus kontrol internal maupun dengan lokus kontrol
eksternal mempunyai tahap komitmen yang sama kepada organisasi mereka.
Walau pun setelah menghuraikan komitmen organisasi menjadi tiga komponen
komitmen (afektif, normatif dan berterusan), baik pekerja yang mempunyai lokus
kontrol internal atau eksternal menunjukkan adanya tahap komitmen yang sama
terhadap organisasi mereka. Dijelaskan kembali bahwa komitmen afektif adalah
berhubungan dengan lokus kontrol internal dan komitmen berkepanjangan adalah
berhubungan dengan lokus kontrol eksternal. Penelitian ini tidak menghuraikan
secara terperinci komponen-komponen komitmen yang dialami oleh seseorang
guru tetapi didapatkan lebih dari separuh guru yang telibat dalam penelitian

adalah mempunyai lokus kontrol internal.

425 PENGARUH DAN EFEK INTERAKSI FAKTOR KEPUASAN
KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KEINGINAN

BERHENTI KERJA

4.2.5.1 Hubungan dan Kontribusi Kepuasan Kerja terhadap Keinginan

Berhenti Kerja

Penelitian menemukan adanya hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan
keinginan berhenti kerja. Guru yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi
ditemukan mempunyai keinginan berhenti kerja yang rendah dan sebaliknya guru
yang mempunyai kepuasan kerja yang rendah mempunyai keinginan berhenti
kerja yang tinggi. Hasil ini adalah mendukung hasil penelitian yang dilakukan

Nicholson, Wall dan Lischeron (1977), Wong Shue Jen (1987), El Jardani (2009),
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Lu dan kawan-kawan (2000), Chiu dan kawan-kawan (2005). Menurut Price
(2001 dalam Ucho et al. 2012) kepuasan kerja yang rendah adalah salah satu
alasan seseorang pekerja meninggalkan organisasi, terutamanya meninggalkan
organisasi dengan sukarela. Efek kepuasan kerja terhadap psoses pengunduran

kognitif mengakibatkan keinginan untuk berhenti kerja.

Hasil penelitian menunjukkan tingginya keinginan untuk berhenti kerja.
Hal ini barangkali disebabkan oleh ketidakpuasan sebagian perempuan (yang
dihubungkaitkan kepada pekerja yang mempunyai kedudukan atau berpangkat
rendah yang biasanya dipegang oleh perempuan) atau karena perempuan biasanya
mempunyai gaji yang lebih kecil dan kesempatan yang lebih kecil berbanding

lelaki untuk kenaikan pangkat (Ucho et al. 2012).

Kepuasan kerja yang rendah di kalangan guru dan staff ini melibatkan 2
nilai yaitu nilai intrinsik dan ekstrinsik. Nilai ekstrinsik menyangkut rendahnya
gaji yang diterima guru, kurangnya bonus yang diberikan dan kurangnya fasilitas
yang diterima oleh guru tersebut, sedangkan nilai intrinsik merangkumi status
guru di sekolah yang selalu dianggap sebagai warga sekolah kelas dua dibawah
dosen atau profesor (Masroor & Mohammad 2012; Cowin 2002; Purani &

Sahadev 2007; Albaugh 2003; El Jardali 2009).

Bagaimanapun penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian Amirkhany
(2011) yang dalam penelitiannya tidak ditemukan hubungan yang signifikan
terhadap keinginan berhenti kerja. Menurutnya tahap kepuasan kerja bukanlah

faktor yang mendorong seseorang untuk mempunyai keinginan berhenti kerja.
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4.2.5.2 Hubungan dan Kontribusi Komitmen Organisasi terhadap Keinginan

Berhenti Kerja

Penelitian menemukan adanya hubungan yang negatif antara komitmen organisasi
dan keinginan berhenti kerja. Guru dan staff yang mempunyai komitmen
organisasi yang tinggi selalunya mempunyai keinginan berhenti kerja yang rendah
dan sebaliknya, keinginan berhenti kerja yang tinggi didapatkan pada guru dan
staff yang mempunyai komitmen organisasi yang rendah. Hasil ini adalah sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan Wagner (2007), Ali dan Baloch (2009),
Martin dan Roodt (2008), Parry (2008), Chang (2007), Cohen (1998), Ertosun
(2012) dan Addae dan Parboteeah (2008) dimana komitmen adalah sebuah

penentu yang kuat dalam menentukan keinginan berhenti kerja seseorang pekerja.

Kebanyakan penelitian menunjukkan komitmen organisasi adalah faktor
penentu yang penting dalam keinginan berhenti kerja. Ketiga-tiga komponen
komitmen organisasi (afektif, normatif dan berterusan) mempunyai hubungan
yang negatif dengan keinginan berhenti kerja dalam sesebuah organisasi.
Komitmen organisasi —afektif adalah komitmen emosi kepada organisasi,
komitmen organisasi berterusan adalah komitmen yang berdasarkan kepada biaya
yang berhubungan dengan meninggalkan organisasi, sedangkan komitmen
normatif adalah komitmen yang berhubungan dengan perasaan kewajipan pekerja

untuk tetap berada dalam organisasi (Chang et al. 2007).

Seseorang guru dapat merasakan ketiga-tiga komitmen tersebut dalam

berbagai tingkat dari yang paling kuat ke yang paling lemah. Contohnya
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perbedaan status kepegawaian guru dan staff menentukan baik dari guru dan staff
tersebut lebih memiliki komitmen normatif ataupun berterusan diikuti oleh
komitmen afektif. Ataupun seseorang guru lelaki atau perermpuan dapat
ditentukan jenis komitmen yang dimiliki baik dari komitmen yang dimiliki adalah

komitmen berterusan, afektif dan normatif.

Dalam penelitian ini komitmen di kalangan guru mempunyai hubungan
yang sangat kuat (R= 0.812) dengan keinginan berhenti kerja. Sebanyak hampir
66 peratus bertambahnya Keinginan berhenti kerja di kalangan guru dalam
penelitian adalah disebabkan oleh berkurangnya komitmen terhadap organisasi.
Sama halnya seperti penelitian yang dilakukan Mowday dan kawan-kawan (1982
dalam Cohen 1998), komitmen organisasi dianggap sebagai indikasi tunggal
terbaik (best single indicator) kejadian keinginan-berhenti kerja. Peran komitmen
juga telah diuji berulangkali sebagai penentu utama dan tunggal dari kejadian
berhenti kerja atau keinginan berhenti kerja dalam karir guru. Oleh sebab itu
sebarang usaha yang dilakukan oleh organisasi dalam menurunkan jumlah
keinginan berhenti kerja di kalangan guru adalah dengan meningkatkan komitmen
guru tersebut terhadap organisasi, baik komitmen normatif, afektif maupun

komitmen berterusan.

4.2.5.3 Hubungan dan Kontribusi Kepuasan Kerja dan Komitmen

Organisasi terhadap Keinginan Berhenti Kerja

Bagian ini membincangkan pengaruh gabungan kepuasan kerja dan komitmen

organisasi secara serentak terhadap keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan
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staff Abayasa Islamic School. Di samping itu, akan dbincangkan perubahan nilai

R? berikutan penambahan setiap variabel bebas yang baru.

Hasil analisis regresi berganda terhadap dua variabel bebas secara serentak
terhadap keinginan berhenti bekerja menunjukkan gabungan kedua variabel
tersebut memberi kontribusi yang signifikan terhadap keinginan berhenti kerja.
Baik komitmen organisasi maupun kepuasan kerja secara bermakna atau
signifikan mempunyai hubungan dan kontribusi kepada keinginan berhenti kerja

di kalangan guru dan staff.

Penelitian ini mendapatkan kekuatan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi secara keseluruhan dalam memprediksi kejadian keinginan berhenti
kerja adalah sebesar 24.4 peratus. Sebanyak 9.7 peratus dari bertambah atau
berkurangnya keinginan berhenti kerja di kalangan guru dapat diramalkan oleh
berkurangnya atau bertambahnya kepuasan kerja dan sebanyak 14.7 peratus dari
pertambahan atau pengurangan komitmen organisasi dapat meramalkan berkurang

atau bertambahnya keinginan berhenti kerja.

Penelitian ini juga menemukan nilai beta pada analisis regresi berganda
untuk komitmen organisasi adalah sebesar - 0.563 sedangkan kepuasan kerja
adalah sebesar — 0.114. Nilai beta digunakan untuk mencari variabel bebas mana
yang memberikan efek yang paling besar kepada variabel terikat dalam sebuah
persamaan analisis regresi, dimana kesemua variabel tersebut diukur dalam skala
yang berbeda antara satu dengan yang lainnya. Dari analisis didapatkan bahwa

kontribusi yang paling besar diberikan adalah oleh komitmen organisasi dan
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diikuti oleh kepuasan kerja. Hasil ini adalah mendukung hasil-hasil penelitian
terdahulu (Lum et al. 1998; Shore & Martin 1989: Lu et al. 2002; Gieter 2011)
yang menemukan keunggulan komitmen organisasi berbanding kepuasan kerja

dalam menentukan kejadian keinginan berhenti kerja.

William dan Hazer (1986 dalam Lum 1998) juga menegaskan dalam
penelitiannya yang menggunakan structural equation methodology (SEM) dan
menyimpulkan bahwa komitmen lebth memiliki efek yang penting pada keinginan
berhenti kerja atau keluar dari organisasi berbanding kepuasan kerja. Walaupun
demikian kepuasan Kkerja tetap memberikan kontribusi tersendiri dalam
mempredikst kepuasan kerja (Peters, Bhagat & O’Connor 1981 dalam Shore &

Martin 1989).

Dalam menentukan baik dari ingin berhenti bekerja atau tidak, seseorang
guru dalam penelitian ini lebih memperhitungkan komitmen yang telah dibuat
olehnya kepada organisasi tempat dia bekerja, yaitu sekolah, berbanding kepuasan
kerja yang dirasakan semasa bekerja di dalam organisasi tersebut. Kepuasan kerja
dinilai tidak dapat memberikan dorongan sebanyak komitmen organisasi dalam
menentukan hasil dalam diri seorang guru untuk mempunyai keinginan berhenti

dari pekerjaannya atau organisasi tempat ia bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian Currall dan kawan-kawan (2005 dalam Yucel
2012) ditemukan kepuasan dalam gaji adalah berhubungan positif dengan prestasi
kerja dan berhubungan negatif dengan keinginan berhenti kerja di kalangan

pekerja. Sama seperti penelitian ini, Ding dan Lin (2006) yang menyelidiki
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perbedaan kepuasan kerja dan keinginan berhenti kerja diantara pekerja-pekerja
dan mendapatkan efek negatif dan langsung terhadap keinginan berhenti kerja
yang besar. Lin juga menemukan adanya hubungan tidak langsung antara
kepuasan kerja dan keinginan berhenti kerja melalui komitmen organisasi (Yucel

2012).

Penelitian ini juga menemukan adanya hubungan antara kepuasan kerja
dan komitmen organisasi. ketidakpuasan dengan kerja adalah berhubungan
dengan tingkah laku kerja yang negatif seperti ponteng kerja, kemalangan dalam
kerja, dan pertukaran pekerja. QOleh itu, meningkatkan kepuasan kerja di kalangan
guru akan cenderung menghasilkan manfaat kepada organisasi maupun individu

(Lu et al. 2002).

Pembinaan  lingkungan  pekerjaan yang mendukung juga dapat
memberikan perubahan kepada kepuasan kerja dan komitmen organisasi
seseorang guru. Adanya dukungan dari rekan sekerja dan sikap empati yang
ditunjukkan oleh kepala sekolah atau pihak yayasan dapat memainkan peran yang
penting dalam mewujudkan pola hubungan timbal balik sosial yang berefek dan
membantu merealisasikan lingkungan kerja yang lebih fleksibel, adil dan tidak
menciptakan tekanan. Lingkungan dan hubungan seperti ini dapat mewujudkan
efek yang baik dan meningkatkan jumlah kepuasan dalam bekerja dan juga
meningkatkan jumlah kesetiaan guru dan staff kepada organisasi tempat ia bekerja
sehingga pada akhirnya menurunkan keinginan untuk berhenti dari kerja yang

dimilikinya pada saat ini.
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4.2.6 RUMUSAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Penelitian tidak mendapatkan perbedaan kepuasan kerja yang signifikan
berdasarkan jenis kelamin dan tahap pendidikan, sedangkan kepuasan Kkerja
didapatkan mempunyai perbedaan yang signifikan berdasarkan etnik dan status
pernikahan. Komitmen organisasi didapatkan mempunyai perbedaan yang
signifikan berdasarkan jenis kelamin, etnik, status pernikahan dan tahap

pendidikan.

Hasil penelitian juga menemukan adanya hubungan yang signifikan antara
kepuasan kerja dan umur, lama bekerja yang diberikan, jenis lokus kontrol yang
dimiliki, ambiguitas peran dan konflik peran yang dialami oleh guru. Sedangkan
komitmen organisasi secara signifikan didapatkan mempunyai hubungan dengan
umur, lama hekerja yang diberikan, jenis lokus kontrol yang dimiliki dan konflik

peran yang dialami guru dan staff Abayasa Islamic School.

Secara keseluruhan hasil penelitian menunjukkan bahwa keinginan
berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic School dipengaruhi
langsung secara signifikan oleh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
ambiguitas peran. Namun demikian, diantara kesemua variabel-variabel penentu
yang dikaji yang paling memberikan kontribusi langsung terbesar terhadap
keinginan berhenti kerja di kalangan guru adalah komitmen organisasi diikuti oleh

kepuasan kerja dan ambiguitas peran.
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BAB V

PENUTUP

5.1 RUMUSAN PENELITIAN

Penelitian ini mempunyai tujuan utama untuk menyelidiki faktor-faktor yang
menentukan keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff Abayasa Islamic
School. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah dua faktor yang
didapatkan mempunyai hubungan langsung terhadap keinginan berhenti kerja.
Faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi keinginan berhenti kerja melalui
variabel moderator kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah faktor

demografi, konflik peran, ambiguitas peran dan lokus kontrol.

Penelitian dilakukan terhadap 51 orang guru di 4 buah Instansi abayasa
Islamic School, yaitu PAUD, SD, SMP dan SMA. Penelitian mendapatkan
sebanyak 14 orang guru dan staff adalah lelaki dan 37 orang adalah perempuan.
Mereka berumur antara 22 sehingga 53 tahun dengan rata-rata umur adalah 31
tahun. Guru yang menyertai penelitian berasal dari etnik Sunda dan Jawa.
Kebanyakkan dari guru adalah menikah dengan pendidikan tertinggi yaitu
magister dan terendah Sekolah Menengah. Sebanyak 38 orang guru dan staff
adalah pekerja penuh waktu (full time) dan sebanyak 13 orang guru dan staff
adalah bekerja dengan paruh waktu (part time). Metode pemilihan subjek adalah
menggunakan metode persampelan universal sampling. Data dianalisis

menggunakan perisian SPSS 15.0. Data yang dianalisis menggunakan metode
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deskriptif dipersembahkan dalam bentuk frekuensi atau persen bagi data-data
yang berskala nominal atau ordinal. Pengujian hipotesis dilakukan dengan
menggunakan metode ujian chi-square, hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat, metode ujian one way ANOVA dan ujian Student-t untuk melihat
perbedaan keberbagaian (rata-rata atau varian) variabel berdasarkan kategori,
metode ujian ANOVA dua arah untuk melihat interaksi antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap keinginan berhenti kerja, metode ujian regresi
linear sederhana untuk melihat hubungan antara variabel terikat dan variabel
bebas, dan untuk melihat kontribusi yang diberikan oleh variabel terikat terhadap
perubahan yang terjadi dalam variabel bebas dan metode ujian regresi berganda
untuk melihat model yang paling sesuai untuk meramalkan kontribusi variabel

bebas terhadap variabel terikat.

5.2 IMPLIKASI PENELITIAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keinginan berhenti kerja dipengaruhi secara
langsung oleh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan ambiguitas peran.
Keinginan berhenti kerja juga dipengaruhi secara tidak langsung oleh faktor
demografi, konflik peran dan lokus kontrol. Hasil penelitian ini dapat memberikan
indikasi kepada guru secara khususnya dan kepada managemen sekolah secara
umumnya. Sekolah bertanggungjawab untuk menciptakan lingkungan yang sehat
dan ramah kepada pekerjanya, dalam hal ini kepada guru dan semua staff yang
ada di dalamnya. Ini berarti diharapkan pihak managemen sekolah dapat membuat
peraturan dan dasar yang adil bagi kedua pihak, yaitu pihak guru dan staff yang

bekerja dan pihak managemen sendiri.
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Sekolah harus memperhatikan sisi-sisi kandungan faktor kepuasan dan
komitmen di kalangan pekerja supaya dapat mempertahankan pekerja dan
prestasinya. Sebagai contoh dengan pemberian gaji yang sesuai dan memuaskan
kepada guru akan meningkatkan tahap kepuasan kerja yang juga secara bertahap
akan meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya prestasi kerja yang baik dan
memuaskan, sekolah secara bertahap akan mendapatkan pekerja  yang
memberikan pelayanan berkualitas dan berkomitmen kepada karirnya dan
organisasi tempat ia bekerja, yaitu sekolah tersebut. Sekolah yang dapat
memberikan pendidikan yang berkualitas akan menjadi dambaan bagi para

pelajar.

Implikasi praktikal dengan dihasilkannya model keinginan berhenti kerja
di kalangan guru ini adalah; 1. Sebagai dasar bagi membina modul-modul tahap
kepuasan kerja dan komitmen ‘organisasi, pembangunan karakteristik dan
kemahiran dalam menghadapi tantangan organisasi, dan modul untuk membina
tingkahlaku kerja yang produktif dan berhasil. 2. Dapat digunakan oleh pembuat
kebijakan, yaitu managemen sekolah secara khusus, jabatan-jabatan pemerintah
maupun organisasi yang melibatkan guru untuk menghasilkan panduan, polisi
maupun prosedur peningkatan kualitas tingkah laku kerja yang produktif dan
berkesan. 3. Model ini juga dapat memberikan saran sebuah modul intervensi
mengurus prestasi kerja dan meningkatkan kepuasan kerja yang dapat digunakan

untuk penelitian-penelitian mendatang.
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5.3 MASALAH DAN KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian ini mempunyai beberapa masalah dan batasan dalam pelaksanaannya.
Beberapa batasan yang dihadapi penelitian ini adalah dihubungkan dengan desain
penelitian, alat penelitian yang digunakan, subjek penelitian dan banyaknya

variable yang diteliti:

a. Desain penelitian yang digunakan adalah cross sectional. Penelitian cross
sectional merupakan rekabentuk penelitian yang pengukuran dan pengamatan
dilakukan secara simultan pada satu waktu saja. Desain ini mempunyai
keterbatasan dalam membuat hubungan sebab akibat. Oleh itu terdapat masalah
dalam menemukan variabel mana yang muncul terlebih dahulu (penyebab) dari
variabel lain (akibat). Desain longitudinal seperti kohort atau kasus kontrol adalah
lebih sesuai untuk mengidentifikasi adanya hubungan sebab akibat ataupun untuk
mengetahui variabel penyebab dan akibat. Akan tetapi berapa lama waktu yang
diperlukan oleh variabel akibat untuk muncul setelah adanya penyebab adalah
tidak dapat dipastikan. Oleh itu peneliti menggunakan desain penelitian cross

sectional dengan menyadari keterbatasan yang ada.

b. Seperti  kita ketahui bahwa keinginan berhenti kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor demografi, konflik peran, ambiguitas peran, lokus
kontrol, kepuasan kerja maupun komitmen organisasi. Masih banyak lagi variabel
bebas yang diketahui memberikan terhadap keinginan berhenti kerja dan semakin
banyak lagi variabel yang diselidiki adalah semakin dapat memprediksi keinginan

berhenti kerja di kalangan guru dan staff. Akan tetapi setiap pertambahan variabel
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yang diselidiki berarti pertambahan biaya penelitian. Dengan memperhitungkan
keterbatasan keuangan yang ada, peneliti memutuskan untuk menggunakan
variabel-variabel utama yang dapat menjelaskan faktor-faktor yang menentukan

keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff di Abayasa Islamic School.

C. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar guru yang menyertai
penelitian ini adalah perempuan. Proporsi yang tidak seimbang antara lelaki dan
perempuan menyebabkan batasan dalam menyimpulan hasil penelitian. Beberapa

hasil hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan kepada kedua jenis kelamin.

54  SARAN UNTUK PENELITIAN MASA DEPAN

Berdasarkan keterbatasan dan masalah penelitian di atas, peneliti mengemukakan
saran-saran untuk penelitian di masa depan dalam usaha membaiki kualitas

penelitian.

a. Mengganti desain penelitian cross sectional dengan reka bentuk
longitudinal ataupun eksperimental. Dengan metode ini, peneliti dapat

mengidentifikasi hubungan kausal yang terjadi dalam diri responden.

b. Mengontrol variabel jenis kelamin dalam mengidentifikasi faktor-faktor
yang mempengaruhi keinginan berhenti kerja di kalangan guru. Caranya adalah
dengan hanya membatasi subjek penelitian menjadi perempuan saja atau
melakukan kontrol di tahap analisis dengan melakukan ujian hubungan antara

variabel dengan mengontrol subjek jenis kelamin.
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C. Menguraikan variabel komitmen organisasi dan kepuasan Kerja
berdasarkan komponennya masing-masing. Dengan itu akan dapat diselami lebih
dalam hubungan antara kepuasan kerja atau komitmen organsiasi terhadap

keinginan berhenti kerja di kalangan guru.

d. Didapatkan bahwa keinginan berhenti kerja di kalangan guru dan staff
Abayasa Islamic School adalah dipengaruhi secara langsung oleh kepuasan kerja
dan komitmen organisasi. Hal ini juga dipengaruhi secara tidak langsung oleh,
lokus kontrol, konflik peran, ambiguitas peran dan faktor demografi. Saran yang
diberikan kepada pthak management dan administrasi sebagai pihak pembuat
keputusan di dalam sekolah adalah untuk memusatkan usaha dan upaya dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Diharapkan dengan
meningkatnya kepuasan kerja, akan berpengaruh langsung terhadap meningkatnya
komitmen organisasi dan pada akhirnya berpengaruh langsung terhadap keinginan

berhenti kerja.
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