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KEPUASAN KERJA, KOMITMEN ORGANISASI, DAN KEINGINAN
BERPINDAH DI KALANGAN AKADEMISI

SYAMSUL BACHRI
NASUTION

ABSTRACT

This research aims to 1) test the concept of the organizational commitment (OC)
developed by Allen and Mayer (1990) . 2) exarnine the effect of the job satisfaction (JS) on
each of the OC components and the effect of the OC on the desire to Move (DtM); and 3)
investigate the role of the OC as a mediator variable in relation to the JS and the DtM.
Sampling frame in this study was academic staff who work ar the University of Bengkulu.
Proportional sampling method was used to collect data from the staff of every parr ar the
University. Data analysis was employed factor analysis and mediated regression
approach. Mediated regression approach shows that eight of the ten hypotheses were
supported. The JS had significantly and positively affected on the effective commitment
and the normative commitment. The DtM was effected by the affective commirment, the
continuant commitment and the normative commirment. The J§ influenced negatively
and significantly on the DtM. The affective commitment mediated the influence of the JS
on the DtM. The normative commitment mediated the influenced of the JS on the DtM .
While the two other hypotheses were not supported, that is the JS did not influence the
continuant commitment and the continuant commitment as a mediator variable did not
give the influences to the eftect of the JS on the DtM.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, investigate role

PENDAHULUAN vang  memihki  kepuasan  kerja  akan
Latar Belakang cenderung memiliki komitmen

Kepuasan  kerja  telah  menark organisasional vang tnper pula. Komitmen
perhatan  batk di  kalangan akademst orgamsasional merupakan pengidentifikasian

maupun praktist dalam orgamsast. Kepuasan
kerja merupakan salah satu benmk periaku
kenja karvawan, vang merupakan suatu reaksi
emosional kompleks vang timbul- sebagai
akibat dan dorongan kemgman, tuntunan
dan harapan-harapan seseorang terhadap
pekerjaannya dibandingkan dengan
kenyataan yang dirasakan, vang pada
alirannva memmbulkan rasa senang, puas,
atau  tidak  puas. Jad: kepuasan kera
seseorang ditentukan oleh perbedaan antara
semua vang diharapkan dengan semua yvang
dirasakan dan pekerjaannya. Sescorang vang
mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya,
akan cenderung memuliki produktivitas dan
komitmen kerja vang tingg. Secbaliknva,
karrawan dengan tngkat kepuasan kerja
vang mmimmal, cenderung mgin berpindah
dari  pekerjaan  dan  organisasi  vang
mempekerjakannya saat mi.
Penelitan-penelitian empirts
menvajikan  kessmpulan  bahwa seseorang

dan lovalitas sescorang terhadap organisasi
tempat 12 bekerja (Good et al, 1996).
Bagaimana seseorang loval atau  komut
terhadap organisasi vang mempekerjakannya
telah menjadi subjek penehitian sejak lama.
Penelitian d:r bidang 1 telah berhasil
merumuskan kesimpulkan bahwa komirmen
organisasional  seseorang  terdin  dan
beberapa  komponen, vaitu komponen
afekuif, (gffective), kontmuan (cortinpance;, dan
normatf (normatire; (Allen dan Mever, 1990).

Kemginan karvawan untuk berpmdah
dart organisasmya saat 11 juga telah menank
perhatian banyak kalangan. Konstuk 1
menjadi  sangat penting, karena secara
konseptual telah dihubungkan dengan
perpindahan  karvawan secara aktual dan
organisasmya. Hampir semua  organisasi
berkepentmgan terhadap upayva-upaya untuk
mengatas: dan mengendahikan perpmndahan
karyawannya. Kemampuan suatu organisast
untuk menekan perputaran dan perpindahan
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karvawan terbukti dapat menghemat biaya-
braya seperti perekrutan, seleksi, pelatithan
dan pengembangan dan lamn sebagainya.

Rumusan Masalah

Penelinan 11 akan mengnvestigas:
hubungan antara kepuasan kerja, komitmen
organisasional, dan  kemngman berpmdah
pada tenaga-tenaga akademusi di perguruan
tinggi. Konstruk' komitmen orgamisasional
yang digunakan mengacuh pada komitmen
multi-dimensional yang dikembangkan oleh
Allen dan Mever (1990). Secara khusus,
peneliti akan mengup apakah terdapat
hubungan langsung antara kepuasan kerja
dan kemgman berpmdah, dan apakah
hubungan tersebut dimediasi oleh komitmen
organisasional?

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Keépuasan kerja seseorang ditentukan
olch perbedaan  antara  semua ™ vang
diharapkan dengan semua vang dirasakan
dan pekerjaan atau semua vang diterimanya
secara aktual. Kepuasan kerja ditemukan
menjadt vanabel Zuterrening dalam hubungan
antara karakteristik lmgkungan dan pribadi
dengan komitmen organisasional Tum ef a/,
1998), dan divakim sebagar salah  satu
determian utama tingkat perputaran
karvawan dalam organwsast (Good e af,
1996).

Bukti-bukti  empiris  menvajikan
kesimpulan bahwa kepuasan kerja seseorang
secara  postit  mempengaruhi  komitmen
orgamisasional (Clugston, 2000 Levy dan
William, 1998; Lum ¢ «/, 1998; Russ dan
MeXNelly, 1995, Vanderberg dan  Lance,
1992),  ketidak-hadiran  (Golberg  dan
Waldman, 2000), kepuasan hidup {Judge dan
Watanabe, 1993), motivast (Igalens dan
Roussel, 1999), dan kemgman berpmdah
(Clugston, 2000; Golberg dan Waldman,

2000; Russ dan McNelly, 1995).

Kepuasan kerja vang  dirasakan
seseorang cenderung mempengaruhi tingkat
komitmennya terhadap organisasi tempat ia
bekerja.  Namun  terdapat  perbedaan
kesimpulan vang dihasilkan para penelit:
tentang pengaruh kepuasan kera terhadap

komponen-komponen . komitmen
organisasional yang dikemukakan oleh Allen
dan  Mever (1990, Clugston (20600}
menymmpulkan bahwa kepuasan kerja secara
posiit mempengaruhi  komitmen  afeknf,
kontimuan, dan normatf. Namun Hackett ¢/
al. {1994 menemukan bahwa kepuasan kerja
secara negatif mempengaruht  komitmen
kontmuan, dan berhubungan secara positif
dengan komutmen afektif dan normatif.

Komitmen Organisasional

Penelitian-penelitian vang
menggunakan  komitmen  organisasional
scbagai salah  satu  vamabelnva  dapat
dikelompokkan dalam dua perspekuf]
perfama, penelitian vang umdmensional, dan
kedia, penelitan-penclitan vang menjadikan
komutmen organisasional sebagar konstruk
vang multidimensional.

Shore ef al., (1993) menjelaskan bahwa
scorang karvawan vang memuiliki komitmen
afekuf yvang ungg tetap berada dalam suatu
orgamisast  karena  mercka  memang
mengmginkannya,  sedangkan  karvawan
dengan  komitmen kontmuan vang tingg
tetap akan tinggal dalam orgamsasi karena
mercka  membutuhkannva, dan karyawan
vang memdiki komitmen normatif vang
tinggl, tetap bekerja untuk suatu orgamsast
karena mereka merasa secara moral dan
kepercayaan  mereka  scharusnva  tetap
tinggal.

Keinginan Berpindah

Kemnginan berpindah vang dirasakan
seorang karvawan, dalam penciitian empiris
sering  digunakan  untuk  mempredikst
perpindahan  (Zwmorery  karyawan  vang
scbenamya Lum e o/, 1998; Good e 4,
1996).  Seorang karvawan akan merasakan
adanva kemgman berpmndah karena berbagai
hal, di antaranya adalah kepuasan kerja dan
komitmen organmsional (Clugston, 2000;
Russ McNelly, 1995, Hom e af, 1992;
Gerhart, 1990), kmerja (Wlhams dan
Livinstone, 1994; Zenger, 1992), kepuasan
hasil dan kepuasan pada penyelia (Aqumo &
al,, 1997), serta konflik peran dan ambiguitas
peran {Johstone ¢f a/, 1990).

Kemginan berpindah juga
dipengaruhi secara negatif oleh komutmen
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organisasional. Namun  demukian,
penelitian-penelitian empiris yang
menghubungkan komitmen organisasional
dan kemnginan berpindah juga cenderung
memberikan kessmpulan yang berbeda-beda.
Mever e al (1993) menemukan bahwa
komitmen afekuf dan normatif
mempengarubi kemginan berpimdah, namun
mereka tidak menemukan pengaruh vang

-signifikan antara komitmen kontinuan dan

keingian berpindah. Sedangkan Hackett of
al. (1994) menympulkan bahwa ketiga
komponen komitmen organasional, baik
komitmen afeknf, komitmen normatif dan

-komitmen  kontinuan, secara  negatif

mempengaruhi ketnginan berpmdah.

TUJUAN DAN MANFAAT
PENELITIAN

Tiga tujuan utama yang mgin dicapai
melalur penelitian 1 adalah:
(1)  Mengupn  konseptualisasi  komitmen
orgamsasional yang dikemukakan oleh Allen
dan  Mayer (1990) vang terdim dan
komitmen afektf, komitmen kontinuan dan
komitmen normatif, dengan responden dari
kalangan akademusi. (2) Menguyr pengaruh
kepuasan kerja terhadap masmg-masing

komponen komponen komitmen
orgamsasional; dan  pengaruh  komitmen
organisasional terhadap kemnginan

berpindah.  (3)  Mengmnvestigas1  peran
komitmen orgamsasional scbagar vanabel
pemediast hubungan kepuasan kerja dan
kemginan berpmdah.

Temuan-temuan penelitian i
diharapkan dapat memberikan kontribusi
kepada para pengelola pendidikan tingg
untuk merancang upaya-upaya menciptakan

kepuasan kerja dan memingkatkan komitmen- -

organisasional; serta memberikan saran bag
usaha-usaha untuk menckan perpmdahan di
kalangan anggota orgamsast Selanjutnya,

hasil temuan penelitian mi diharapkan dapat

memberikan sumbangan terhadap

pengembangan teon dan literatur penlaku

kerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Sampel dan Metode Pengumpulan Data © " -~

Kerangka sample (sample-frame) untuk
peneliman mi adalah tenaga-tenaga edukatif
vang bekerja pada Universitas Bengkulu.

1SS\ 11108828

Sampel diambil secara acak, proporsional
terhadap jumlah staf pada masmg-masing
bagian., dar1 500 kuesioner yang disebarkan
yang kembalt dan dapat dianalisis hanya 101

kuesioner..

Pengukuran Variabel

Kepuasan ~ Kerja.  Untuk  menaksir
tingkat kepuasan yang didapat responden
dari pekerjaannya, digunakan 4 item
pertanvaan yvang diadopsi. dan penelitian
Lindhlom  (2000). Dilaporkan  bahwa
Cronbach’s coefficient Afpha untuk vanabel 1m
adalah 0,72.

Kowmitien  Organisasional.  Komitmen
organisasional dukur dengan menggunakan
kuesioner vang dikembangkan Allen dan
Mever (1990), vang tenidint dar tiga dimenst
komitmen orgamisasional, yaitu komitmen
afektif, komitmen kontmuan dan komitmen
normatif. Cronbach’s Coeflicient Afpha untuk
masmng-masing dimensi komitmen
organisasional  tersebut  dilaporkan oleh
Meyer et al. (1993} adalah 0,87 dan 0,73
berturut-turut. Kuesioner yang sama telah
diyji oleh Ko et al. (1997) di Korea Selatan.
Cronbach’s  coefficient Alpha untuk masing-
masing dimensi komitmen orgamisasional
dalam penelittan mi, berturut-turut (,86;
0,38 dan 0,78 pada studi pertama; dan 0,87;
0,64 dan 0,76 pada studi kedva. Komiimen
afekrif menaksir sejauh mana keterikatan dan
keterlibatan  para  responden  dengan
organisasi mereka dan seberapa besar
kesediman mereka berupava
mengembangkan organisasi. Komitmen
kontinnan menaksir sejauh mana keterikatan
karyawan pada organisasinya, schubungan
dengan biaya-buaya yang diperkirakan akan
timbul jika mereka memutuskan untuk
keluar dari organisasi dan seberapa besar
kemungkinan ~ mercka  mendapatkan
alternatif vang lebih baik diluar organisasi
saat ini.  Kowitmen normatif menaksir sejauh
mana keterikatan para responden pada
organisasi mereka, sehubungan dengan
kewajiban vang dirasakan karyawan untuk
tetap berada dalam organisasi

Keinginan ~ Berpindab. Varabel 1m

_diukur  dengan menggunakan 3 item

pertanyaan vang diadopsi dari penelitian
Camman et al. (1997). Cronbach’s coefhisien
Alpha untuk vanabel mm adalah 0,60. Semua

m
76
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pernyataan-pernvataan tersebut dengan 5
pomt skala likert, 5 = sangat setuju, hingga |
= sangat tidak setuju.

Metoda Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan
pengujian validitas terhadap komponen-
komponen komitmen organisasional.
Factor  Analysis  diterapkan  dengan
bantuan program aplikast  Statistical
Product and Service Solutions (SPSS 10.2).
Settap konstruk dikatakan vald dan
dapat diteima, apabila memiliki skor
faktor loading = 0.4 dan tidak menjads
bagian atau anggota faktor lamnnya (Heir
etal, 1998).

Analisis data selanjutnya dilakukan
dengan menggunakan Hierarchical
Regression Analysis (HRA).  Tahapan
pertama adalah untuk melihat pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional. Selanjutnya melihat
pengaruh  komitmen  organisasional
terhadap kemnginan berpindah.
Kemudian anahsis dilanjutkan  untuk
meguji peran komitmen organisasional
sebagai variabel pemediasi hubungan
antara  kepuasan  kerja  terhadap
keinginan  berpindah.  Untuk  itu
diterapkan tiga langkah pendekatan
regresi termediast  (wediated  regression
approach).  Analisis 11 juga digunakan
oleh Van Dyne et el. (1994) untuk

Kerangka Analisis dan Hipotesis penelitian

ISSN 1410-8828
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mengujt  peran varabel hubungan
perjanpan dua arah (o way covenantal
relationship) terhadap hubungan antara
faktor-faktor personal, situasional dan
posisional dengan organizational ctsenship

bebarior (OCB).

Pada langkah pertama, komitmen
orgamsasional diregres terhadap kemngman
berpindah sebagai variabel independen.
Kedua, kepuasan kernja sebagar varabel
dependen  diegres  terhadap  varabel
mdependen.  Terakhir, vamabel dependen
diregres secara smultan terhadap varabel
mdependen dan varabel pemeduast Peran
medmast terindikas: apabila kondisi-kondist
berkut 1 terpenuhi vanabel mdependen
harus mempengaruht vanbel pemediast pada
persamaan pertama; varabel independen
harus mempengaruhi  variabel  dependen
pada persamaan kedua; varabel pemediast
harus mempengaruhi  variabel dependen
pada persamaan ketiga; dan pengaruh
variabel mdependen  terhadap  varabel
dependen  harus  lebth  rendah  pada
persamaan  ketiga  dibandingkan  pada
persamaan kedua (Baron dan Kennv, dalam
Van Dyvne ct al.{1994]). Mediasi penuh akan
terjadi apabila varmabel mdependen tidak
memiliki pengaruh ketika varabel pemedias
dikontrol  (controlled), dan medas: parsial
terjadi jtka pengaruh varabel mdependen
lebth kecd namun tetap signifikan, ketika

vanabel pemedias: dikontrol.

Komitmen
Afektif

H2a

Hia

Kepuasan . Hib Komitmen H2b Keinginan
Kerja - Kontinuan Berpindah

Hic

Komitmen
“ Normatif

H3
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Hipotesis

Hipotesis lb:
Himpotesis lc:
Hmpotesis 2a:
Hipotesis 2b:
Hipotesis 2¢:
Hipotesis 3: -
Hipotesis 3a:

Hipotesis 3b:

Hipotesis 3c:
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Kepuasan Kerja Berpengaruh positif terhadap komitmen afektif

Kepuasan Kenja Berpengaruh positf terhadap komitmen kontmuan

Kepuasan Kerja Berpengaruh positif terhadap komitmen normatf

Komitmen Afektif Berpengaruh negatif terhadap Keinginan Berpindah
Komitmen Kontinuan Berpengaruh negatif terhadap Kemgman Berpmdah
Komitmen Normatif Berpengaruh negatif terhadap Kemginan Berpindah
Kepuasan Kerja Berpengaruh negatif terhadap Kemnrgman Bupmdab

Komitmen Afektf Memeduas: peﬂntm-h Kepuasan Kera ‘terhadap Kemgman
Berpindah

f\ﬂm_tmen Kontinuan Memedms: pengaruh Kepuasan Kera terhadap I\emgm'm
Berpmdah

Komitmen Normant Memedmsi pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kemginan

Berpmdah

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Faktor terhadap Kemitmen Organisasional

Tabel 1 Hasil Analisis Faktor Komitmen Organisasional

No. | Item Perny ataan ] Faktorl | Faktor2 Faktor3
Toomye! B.J'mg'a mp'x):xlam karir dalam organis i 0.830 |
2. | Merasakan permasalahan yang d'.hadapx organisasi sebagar | 0.847
| permasalahan sendiri
3. | Tidak punya rasa menmuliks (sense of belonging) vang kuat 0.825
| terhadap organisast®
4. | Tidak terikat secara emosional dengan organisasi® 0.816
5. | Tidak merasa sebagai satu bagian keluarga dahm 0.764
| organisasi® - % |
6. | Orpanisasi memiliki makna prbadi yang snngatbémrti 0.801
7. | Tetap berada dalam organisast merupakan sesuatu hal ! 0.626
| vang sangat diperlukan dan dunginkan
8 Sangat berat meninggalkan orgamﬂql, meskipun hatt kecil ! 0.655
| mengingikannya i '
9. | Merasa hidup akan terganggu jika meninggalkan organisasi | 0.628
10. | Merasa memiliki terlalu sedikit pilihan untuk " 0.616
{ dipertimbangkan guna menmnggalkan organisas f '
11 | Jika tidak mampu menjadi bagian dalam organisasi, | 0.809
mungkin akan bekerja di rempat lain® ‘
' Salah satu konsekuensi negatif meninggalkan organisasi [ 0.500
| ini, adalah jarangnya alternatif-alternatif lain yang tersedia ‘
. Tidak merasakan kewajiban apa-apa untuk tetap bersama - 0.488
dengan organisasi® |
14. | Tidak merasakan adanya suatu kebenaran untuk ‘ 0.593
| meninggatkan organisasi |
15. | Akan merasa bersalah jika menmggalkan organisast 0.691
16. | Orpanisast berhak mendapatkan kesetmannya 0.722
17. | Tidak akan meninggaikan organisasi, karena merasa v L 0.791
| memiliki kewajiban terhadap orang-orang di dalamnya ‘
18. | Sangat berhutang budi pada organisasi - 0.759

Seperti vang diprediksi sebelumnya,
ke-18 item pertanyaan yang dimasukkan ke

dalam analisis, terbentuk 3 faktor komitmen.
Masing-masimg faktor terdin dan 6 item
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pertanyaan. Hasl penelitian 1 sangat
konsisiten dengan hasil - hasil  penguyan

sebelumnya.  Selengkapnya hasil  analisis

faktor 1 ditunjukkan Tabel 1.

Uji Reabilitas

Rerdasarkan perhitungan uji reabihitas
menunjukkan  koefesien alpha
unnik variabel kepuasan kerja adalah 0.619
vang mengindikasikan bahwa item-item
pertanvaan untuk variabel n1 dapat diterima.
Unruk komitmen afektif, ¥ = 0.9144 Hasil
mi  mengndikasikan  bahwa  item-item
pertanvaan dalam variabel tersebut memiliks
' (kehandalan)
Demikian pula untuk irem-

oronbach’s

ungkat  realibilitas vang

memuaskan.
item pertanvaan dalam variabel komitmen
kontinuan, « = 0715 dan komitmen
normatif 2 = 0.795. Sédangkan koefesien
crombach’s . alpha untuk vanabel kemgman
berpindah cenderung rendah, namun masth
dapat diterrma o = 0.693.

Pengujian Hipotesis

Hasil  Analisis - Regrest  Termediast
(Mediated Regression Analysis) pada tabel 2,
memberikan dukungan terhadap 8 dan 10
hipotesis yang diajukan. Kepuasan kerja
secara positif dan signifikan mempengaruhi
komitmen afektif (3 = 395, p < .001). Hasi
ini  memberikan  dukungan  terhadap
hipotests la. Kepuasan kerja juga secara
positif dan  signifikan  mempengaruhi
komitmen normatif (3 = .265, p < .01). Hasil
ini memberikan  dukungan  terhadap
hipotesis 1c. Namun demikian, kepuasan
kerja ditemukan tidak memiliki pengaruh
vang positif dan signifikan  terhadap
komitmen kontnuan (7 = .158, p < .025).
Hasil mi mengindikasikan bahwa hipotesis
1b tdak didukung.

Komitmen afckuf berpengaruh sccara
neganf dan signifikan terhadap keingmnan
berpindah (3 = -370, p < .001). Hasil 1
memberkan dukungan terhadap hipotesis
2a. Hipotesis 2b juga mendapat dukungan,
komitmen kontmuan berpengaruh secara
negatif dan signifikan terhadap keingmnan
berpindah (3 = -384, p < .001). Demikian
pula, hipotesis 2¢ juga mendapat dukungan,
komitmen normatif ~berpengaruh secara
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negatif dan signifikan terhadap keingman
berpindah (1= -192, p < .01).

Kepuasan kerja secara negatif dan
sipnifikan mempengaruhi keinginan
bemindah (7 = -263, p < 001y, Hasil i
memberikan dukungan terhadap hipotesis 3.
Hasil analisis juga mendukung hipotesis 3a,
komrtmen  afeku pengaruh
kepuasan kerja terhadap kemgman berpindah.
Nilai 4 untuk variabel independen pada

persamaan pertama’ signifikan pada tingkat g

memediasi

1onif
< .001; pada persamaan kedua signifikan pada
tingkat p < .001; dan pada persamaan ketiga
signifikan  pada tingkat p < .001 untuk

komitmen afektif; dan signifikan pada tingkat
o < .001 untuk kepuasan kerja. Nila1 3 unmk
variabel kepuasan kerja pada persamaan
ketiga (-.263) lebih kecil dibandingkan pada
;Sersamaan kedua (-.521).

Hasil analisis juga mendukung hipotesis
3¢, komitmen normatif memediast pengarmh
kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah.
Nilai 4 untuk varmbel independen pada
persamaan pertama signifikan pada tingkat o
< .01; pada persamaan kedua signifikan pada
tingkat ¢ < .001; dan pada persamaan ketiga
signifikan pada tingkat p < .01 untuk
komitmen normatif; dan signifikan  pada
tingkat o < .001 untuk kepuasan kega. Nila1 3
untuk  variabel . kepuasan  kerja  pada
persamaan  ketiga  (-~192) lebth  kecil
dibandingkan pada persamaan kedua (-.521).

Tabel 2. Analisis Regresi Termediasi *
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Komitmen | Komitmen | Komitmen
Afektif Kontinuan | Normatf

Langkah 1 =

Kepuasan 3954 158 26574 -

Kerja ;

R 156 .1 025 070 -

F 18.285*** | 2.551 7.500%* -

Langkah 2

Kepuasan | - s : 501+

erja

RZ - - - .265

F - - - 36.976

Langkah 3

Komitmen | - = = LBT)E

Afektf -

Komitmen | - - - -.3847

Kontnuan

Komitmen | - - - T DTS

Normatif '

Kepuasan | - - B -.263

Kerja

R4 - s 679

F E o = 50.672
79



N = 101

“** Signifikan pada tingkat o < 0.001; *+
Signifikan pada tingkat p < 0.01

* Signifikan pada engkat ¢ < 0.05; *
Signifikan pada tingkat o < 0.10

Namun demikian, hipotesis 3b tidak
mendapat  dukungan, tidak ditemukan
pengarmh - komitmen - kontinuan  sebagai
variabel pemediasi pada pengaruh kepuasan
kerja terhadap kemginan berpindah. Nila: 3
untuk kepuasan kerja  sebagai  variabel
mdependen pada persamaan pertama tidak
signifikan.

Penelitian 1t membertkan dukungan
vang sangat kuat terhadap koseptualisast
komitmen sebagat  konstuk  yang
multidimensional, yang  memilah-milah
komitmen organisasional menjadi  tiga

commitment (AOC), continmance srganizational
commitpeent (COC), dan rormative orpanisational
commitrrent (INOC) (mever ¢f al, 1998). Ke-18
item pertanyaan komitmen organisasional
Allen dan Meyer (1990) loading ke dalam 3
faktor yang masing-masing merefleksikan
komponen komitmen afektif, kontinuan dan
normatif.

Lebth  jauh, - sebagatmana  tela
dikemukakan pada bagian sebelumnra,
sebagian besar penelitian di bidang kepuasan
kerja karyawan didasarkan pada dua asumsi
dasar. Pertama, kepuasan kerja merupakan
determinan potensial unituk mempredikss
tingkat absensi, perpindahan, kinerja, dan
pertlaku di luar peran kerja resmi karyawan
(extra roke behavior). Kedna, bahwa anteseden-
anteseden utama sikap-sikap kerja karyawan
dapat dipengaruhi cleh kemampuan vang
dimibki manajemen perusahaan Witt dan
Nyee (1992). Kepuasan kerja vang dirasakan
seseorang cenderung mempengaruhi tingkat
komitmennya terhadap organisasi tempat ia
bekerja.  Clugston  (2000) menyimpulkan

T

bahwa kepuasan kerja secara  posinif
mempengaruhi komuitmen - afektif,
kontinuan, dan normatif. Namun Hackett ef
al. (1994) menemukan bahwa kepuasan kerja
secara negatif mempengarihi  komitmen
kontinuan, dan berhubungan secara positif
dengan komitmen afektif dan normatif
Keinginan  berpindah  juga. dipengaruhi
secara negatif oleh komitmen organisasional.

A RIS TSy
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Namun  demikian,  penelitian-penelitian
empiris yang menghubungkan  kamitmen
organtsasional dan keinginan berpindah juga
cenderung memberkan  kesimpulan  vang
berbeda-beda. Meyer et al .(1993)
menemukan bahwa komitmen afektif dan
normattf mempengaruhi keinginan berpindah,
namun mereka tidak menemukan pengaruh
vang signifikan antara komitmen kontinnan
dan keingmnan berpindah. Sedangkan Hackett
et “al. (1994) menyimpulkan bahwa ketipa
komponen komitmen organiasional, baik
komitmen “afektf, komitmen normatif dan
komitmen = kontinuan, secara  negatif
mempengarthi keingman berpmndah.
Penelitian i menyediakan bukti-bukti
empiris terhadap pandangan-pandangan dan
kesmpulan-kesimpulan  teoritis  di  atas.
Dukungan terhadap hipotesis - 1a, 1c, 2a, 2b,
2¢ dan hipotesis 3 mengindikasikan bahwa

‘terdapat pengaruh yang sangat kuat antara

berbaga:  konstruk  penlake  karvawan di
tempat kerjanva.  Hipotesis 1a dan ¢
memperkirakan  bahwa  kepuasan  kera
berpengaruh  secara  positif - terhadap
komitmen afektif dan normatif. Hipotesis mi
mendapat dukungan, mengidinkasikan bahwa
sejauh mana keterikatan dan identifikasi
seorang karyawan baik secara afektif maupun
secara moral terhadap organisasi tempat ia
bekerja dipengaruhi oleh sejauh mana ia
merasakan  kepuasan dalam melaksanakan
pekerjaannya. lebih jauh, seseorang vang
merasa -« puas dalam melaksanakan
pekerjaannya  dan - terikat  baik  secara
emosional,  pertimbangan  biaya © dan
pertimbangan moral akan cenderung memiliki
kemginan berpindah  vang relatif rendah
dibandmgkan karyawan yang tidak. Hasil-hasil
penehtian mi konsisten  dengan temuan
Parcke et al. (2003); Pareke (2003); dan
Parcke (2004).

Hasil  penelitan  ini  memberikan
dukungan terhadap kesimpulan-kesimpulan
penelitan  Good &7 4/ (1996),  vang

2

)
menemukan bahwa komitmen organisasion
merupakan determinan  penting  bag
kemginan berpindah pada karyawan.
Seseorang  vang komitmen organsasional
vang tmger akan cenderung tidak mgm
berpindah dart OTgANISAst vang
mempekerjakannya saat ini.
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Hipotesis 3a dan 3¢ memperkirakan
bahwa komitmen afektif dan normatif
memediasi pengaruh persepsi kepuasan kerja
tethadap  keinginan = berpindah  dani
organisasinva saat ini.  Kedua hipotesis ini
mendapat - dukungan, pengaruh  kepuasan
kega  terhadap  keinginan berpimdah
dimedmasi secara penuh oleh komitmen
afeknf  dan  normatif karyawan, Hasil
pengujan terhadap hipotesis 2a, 2b, 2¢ dan
3 konsisten dengan kesim ulan-kessimpulan
Mever e/ al (1993). Komitmen afektif dan
normanf  secara  signifikan - memediasi
pengaruh  keadilan  distributif terhadap
kengman berpindah. Pada penelitian Mever
et al. (1993), tidak ditemukan penganth
komitmen - kontmuan tethadap  keinginan
berpmdah, yang pada penehittan  mi
mendapat . dukungan . dengan ©  ndak
didukungnya peran komitmen kontinuan

- sebagai  variabel  pemediasi pengaruh
kepuasan  kerja terhadap  keinginan
‘berpindah.  Hipotesis ini - ditolak karena
pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel
mdependen  pada  persamaan pertama
menjach tidak signifikan terhadap komitmen
kontnnuan. - Penelitian - ini sekaligus
memperluas bukti empiris pada penelitian
Pareke et al. (2003) vang menymmpulkan
bahwa kepuasan kerja memediasi penganih
keadilan distributif dan prosedural terhadap
kemgmanberpindah, serta penelitian Pareke
(2004) yang memberikan buks empiris
bahwa - komitmen afektif dan komitmen
normauf memediast pengaruh  keadilan
distmbutif terhadap keinginan berpindah,
serta . ketiga - komtponen . komitmen
organisas:  tersebut  memediasi pengaruh
keadilan prosedural terhadap  keinginan
berpindah. :
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan '

Beberapa kesimpulan dapat diambil
dari hasil penelitian ini, pertama, ke-18 item
pertanyaan  vang  dmmasukkan ke dalam
analisis, tetbentuk 3 faktor komitmen.
Masing-masing faktor terdiri dari 6 item
- pertanyaan.  Hasil penelitian  ing sangat
konsisiten  dengan  hasil-hasil pengujian
sebelumnya. Faktor loading inmk tem-item
pertanyaan  berkisar antara (.488 hmgoa
0.847. Semua variabel dalam penelitian ini
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memperlthatkan  tingkat  reabilitas vang
memuaskan, berkisar antara 0.619 hingga
0.906.  Koefesien  cronbach’s afpha - untuk
variabel kepuasan kerja, komitmen  afektif,
komitmen kontinuan, komitmen normatif
dan kemgiman berpindah berturut-turut 0.619,
0.9144, 0.715, 0.793, dan 0.693;

Kedita, 8 dari 10 hipotesis yang diajukan
mendaparkan  dukungan. Kepuasan® kerja
secara positif dan signifikan mempengaruhi
komutmen afektif (hiporesis 14) dan komitmen
normatif (hpotesis 1. Keinginan berpmdah
dipengaruhi oleh komitmen afektif (hipotegis
24), komutmen kontinuan (hipetesis 2b), dan
komitmen normatif (hspetesis 22).

Kepuasan' kerja secara ‘negatf  dan
signifikan mempengaruhi keinginan
berpindah  (hjporesis 3). Komitmen afektf
memeduast pengaruh kepuasan kerja terhadap
keinginan berpindah (hipotesis 34). Komitmen
normatif memediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap keinginan berpindah (hipotesis 3.
Sedangkan -2 hipotesis yang tidak mendapat
dukungan adalah (hjporesis 15), kepuasan kerja
berpengaruh terhadap komitmen kontinuan
dan’ (hipotesis 35), tidak ditemukan pengaruh
komitmen . kontinuan schagai  variabel
pemednst pada pengaruh kepuasan kerja
terhadap kemgman berpindah.

Saran

Temuan-temuan penelitian mi
membertkan implikasi-implikasi penting bagi
praktik-praktik  MSDM  dalam Organisast.
Khususnya, upaya-upaya untuk
mengendalikan  dan  menurinkan tingkat
perpindahan (f#rorer) karvawan dapat dimulas
dengan  menurunkan - tingkat kemginan
berpindah  (iurent 1o Jeare) mereka. Untuk
tujuan tersebut, aspek-aspek kepuasan kerja
pertu - mendapat - perhatian serius.
Mengupayakan adanya kepuasan kerja bag
karyawan, merupakan langkah awal bagi
upaya-upava  untuk  menciptakan  dan
menumbuhkan  komitmen  orpanisasional
serta  menurunkan tingkat  keinginan
berpindah karvawan. Selanjutnya, hasil
temuan - penelttian - i menyarankan
pengembangan model lebih kanjut, dengan
menambahkan - varabel-variabel- lamnya
sepertt kepuasan gaji, partisipasi, dan kinerja
sebagai variabel - pemediasi, dan
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menambahkan  ketidak-hadiran  sebagai
variabel dependen.
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