

[image: Description: jesya.EPS]
Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 5 No 2, Juni 2022
 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 1214-1226
DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v5i2.730

Pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja terhadap Intention to Leave

Suria Alamsyah Putra
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia
suryaalamsyah85@gmail.com
 
	 Abstrak
	Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Stres Kerja baik secara parsial maupun simultan terhadap Intention to Leave pada PT. Rajawali Nusindo Medan. Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dan kuantitatif. Sampel penelitian ini berjumlah 92 orang. Penentuan sampel dilakukan dengan metode sampling jenuh. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara, sedangkan analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian pada taraf signifikansi 5% menunjukkan bahwa: 1) Hasil uji t pada variabel kepuasan kerja adalah -2.162, dengan nilai signifikansi 0.033, yang berarti bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap intention to leave. 2) Hasil uji t pada variabel komitmen organisasi adalah -2.333, dengan nilai signifikansi 0.022, yang berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intention to leave. 3) Hasil uji t pada variabel stres kerja adalah 2.241, dengan nilai signifikansi 0.021, yang berarti bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intention to leave. 4) Uji koefisien determinasi (R2) untuk variabel X1 ,X2, dan X3 adalah 0.234, yang berarti bahwa intention to leave dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja sebesar 23,4%, sedangkan sisanya sebesar 76,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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PENDAHULUAN
[bookmark: page16][bookmark: page17]		Intention to leave mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi. tingginya tingkat keinginan keluar telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan saat ini, bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang berkualitas pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena staf yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain. Intention to leave merupakan proses yang berkembang dan berlanjutan. Secara umum diyakini bahwa cukup banyak karyawan yang berpindah-pindah perusahaan dalam kurun waktu yang relatif singkat (Wulandari 2010: 98). Setiap perusahaan atau organisasi selalu berusaha mengurangi tingkat niat keluar karyawannya, terutama yang keluar sukarela. Tingginya karyawan keluar dari suatu perusahaan atau organisasi mendatangkan lebih banyak kerugian dibanding manfaatnya. Efek negatif atau kerugian dari adanya intention to leave adalah meningkatnya biaya perekrutan. Intention to leave yang terjadi dapat menimbulkan biaya yang tidak masuk akal jika perusahaan kehilangan seorang karyawan kunci, pemberi kerja menghabiskan 50% sampai 60% dari gaji tahun pertama karyawan dan Bahkan sampai 100% untuk tenaga spesialis tertentu yang mempunyai keterampilan tinggi (Sumarto dkk., 2009: 171). Tanda-tanda karyawan yang melakukan intention to leave adalah: absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja, meningkatnya protes terhadap atasan, dan perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. Berbagai faktor yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi antara lain adalah tingginya stres kerja dalam perusahaan, rendahnya kepuasan yang dirasakan karyawan, serta kurangnya komitmen pada diri karyawan untuk memberikan semua kemampuannya bagi kemajuan perusahaan (Randi dan Haryanti 2014: 23). Tingkat intention to leave karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi. Oleh karena itu suatu perusahaan dituntut untuk dapat mempertahankan karyawannya, seperti mampu memberikan balas jasa tinggi dan memahami hal-hal yang mampu membuat karyawannya kerasan untuk tetap bekerja tanpa menurunkan kinerja perusahaan tersebut secara keseluruhan (Haryanti 2014: 124 Intention to leave juga kerap terjadi pada pada PT. Rajawali Nusindo yang merupakan anak perusahaan dari PT. Rajawali Nusantara Indonesia (RNI GROUP). Rajawali Nusindo adalah salah satu perusahaan tertua di Indonesia dengan track record yang cemerlang. PT. Rajawali Nusindo sendiri bergerak di bidang distributor dan perdagangan nasional yang pada saat ini sedang berkembang.	

LANDASAN TEORI
1.	Intention to Leave (Intensi Keluar)
		Umumnya intention to leave adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan kepergian karyawan dari sebuah organisasi. Hal ini merupakan masalah yang banyak dihadapi oleh manajer ataupun pemimpin organisasi untuk bersaing dalam menjamin kelangsungan hidup organisasinya. Kebanyakan teori menyatakan bahwa niat intention to leave timbul pada diri karyawan ketika kebutuhan mereka tidak terpenuhi dan pengaruh positif akan alternatif pekerjaan ditempat lain yang dianggap dapat memenuhi lebih dari kebutuhannya (Owolabi 2012: 77).
	Intention to leave yaitu niat karyawan untuk meninggalkan organisasi sebagai sadar dan hasrat disengaja dari karyawan untuk meninggalkan organisasi. Intention to leave pada dasarnya adalah sama dengan keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya (Rodly 2012: 145). Pendapat tersebut menunjukan bahwa intention to leave adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.
	Intention to leave (intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya serta kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari pekerjaanya. 
2.	Kepuasan Kerja
		Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Robbins (2009: 99) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja yang secara mental menantang, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung, serta kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Luthans (2006: 117) menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian kerja atau pengalaman kerja seseorang. Lebih jauh dikatakan bahwa kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap positif pekerja segala sesuatu yang dihadapi pada lingkungan kerja. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaan tersebut.

3.	Komitmen Organisasi
		Ketika perusahaan menawarkan pekerjaan dan pelamar kerja menerima tawaran tersebut, pelamar kerja tersebut telah menjadi bagian dari perusahaan. Dengan menjadi bagian dari perusahaan, karyawan dididik untuk berkomitmen pada tujuan perusahaan. Ada banyak alasan mengapa sebuah organisasi harus berusaha meningkatkan komitmen organisasi para karyawannya. Sebagai contoh, banyak penelitian menemukan bahwa semakin karyawan berkomitmen kepada perusahaan, karyawan tersebut akan berusaha lebih baik dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Selain itu, karyawan yang berkomitmen juga akan meningkatkan produktivitasnya karena individu tersebut merasa menyatu dengan perusahaan dan bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Dengan adanya rasa menyatu dengan perusahaan, karyawan tidak berpikir untuk meninggalkan perusahaan sehingga dikatakan komitmen organisasi yang tinggi akan menurunkan keinginan untuk pindah para karyawan (Steers dan Porter., 2008 : 290).  Pandangan para pakar tentang pengertian komitmen dapat sangat bervariasi. Ada yang mengatakan hanya komitmen saja, namun ada pula yang menyatakan sebagai komitmen organisasional. Pada dasarnya, komitmen bersifat individual, merupakan sikap atau perilaku yang dimiliki setiap individu. Sedangkan komitmen setiap individu terhadap organisasi dimana dia bekerja dapat dikatakan sebagai komitmen organisasi.

4. Stress  Kerja
Stres kerja adalah konsekuensi setiap tindakan dan situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada seseorang. Stres kerja sebagai suatu ketegangan atau tekanan yang dialami ketika tuntutan yang dihadapkan melebihi kekuatan yang ada pada diri kita. Stres kerja akan dialami oleh karyawan yang merasakan tekanan emosional dalam menghadapi tuntutan yang sangat besar, hambatan-hambatan dan adanya kesempatan yang sangat penting yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran, dan kondisi fisik seseorang (Effendi, 2002 dan Siagian, 2008: 132). 

III. METODOLOGI PENELITIAN
		Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang berupaya untuk mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel menjadi sebab perubahan variabel lainnya. Penelitian ini menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. Menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang akan digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan angka atau skala numerik (Kuncoro 2003 dan Juliandi 2013). Penelitian ini menganalisis pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan stres kerja terhadap intention to leave.

IV. HASIL PENELITIAN
	Hasil penelitian untuk menguji pengaruh variabel bebas yaitu Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Stres Kerja secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat yaitu intention to leave yang dilakukan dengan uji F. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara bersama-sama kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap intention to leave. Ketika Kepuasan Kerja karyawan terpenuhi dengan baik, memiliki komitmen organisasi yang tinggi dan penurunan Stres Kerja dilakukan dengan baik, maka akan berdampak pada menurunnya tingkat intention to leave karyawan. Apabila karyawan tidak merasakan kepuasan karena tidak dapat melakukan hal-hal baru dalam pekerjaan, tidak memiliki komitmen normatif yang tinggi, serta memiliki emosi yang tinggi ditempat kerja (mudah marah) maka karyawan akan memutuskan untuk keluar dan mencari alternatif pekerjaan lain, Karena karyawan tidak mempunyai alasan untuk tetap berada dalam perusahaan tersebut.Hal ini menguatkan pendapat bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap intention to leave. Dengan adanya kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja yang rendah maka akan dapat mengurangi tingkat intention to leave karyawan. Sehingga, dengan adanya kesempatan belajar hal-hal baru dalam pekerjaan, emosi karyawan yang stabil, serta rasa keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi maka akan mengurangi intention to leave karyawan PT. Rajawali Nusindo Medan. Selanjutnya, hasil ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian (Anggraini 2013), (Sari 2014) dan (Waspodo 2013) yang mampu membuktikan bahwa stres kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap intensi meninggalkan organisasi. Saat perusahaan mampu menurunkan stres, meningkatkan kepuasan kerja serta komitmen organisasinya maka dapat menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi.
	
V. KESIMPULAN
	Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Intention to Leave pada  karyawan PT. Rajawali Nusindo Medan.   Komitmen Organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Intention to Leave pada karyawan PT. Rajawali Nusindo Medan.    Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Leave pada karyawan PT. Rajawali Nusindo Medan.   Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Stres Kerja berpengaruh simultan terhadap Intention to Leave pada karyawan PT. Rajawali Nusindo Medan.
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