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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel model psikologis dan variabel
komitmen organisasional terhadap variabel turnover intention tenaga kerja PT. WOM Finance
Cabang Tuban dengan variabel Kepuasan kerja sebagai variabel antara. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan PT. WOM Finance Cabang Tuban yang beranggotakan 140
orang. Teknik perhitungan sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dengan
batas kesalahan 5%. Pengujian hipotesis menggunakan metode analisis regresi berganda,
sedangkan pengolahan data sebelum analisis digunakan program SPSS. Hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa Kepuasan kerja pt. WOM Finance Cabang Tuban dipengaruhi
oleh model psikologis dan komitmen organisasional secara positif dan signifikan, serta
turnover intention tenaga kerja PT. WOM Finance Cabang Tuban dipengaruhi oleh model
psikologis, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja secara positif dan signifikan

Kata Kunci: Variabel Model, Komitmen Organisasional, Niat Berpindah Tenaga Kerja, Kepuasan
Kerja.

Abstract

This study aims to examine the influence of psychological model variables and organizational
commitment variables on the labor turnover intention variables of PT. WOM Finance Tuban
Branch with the variable Job satisfaction as an intermediate variable. The population in this
study was employees of PT. WOM Finance Tuban Branch which has 140 people. The sample
calculation technique in this study uses the Slovin formula with an error limit of 5%..
Hypothesis testing uses multiple regression analysis methods, while processing the data before
analysis is used the SPSS program. The results of hypothesis testing show that Job satisfaction
pt. WOM Finance Tuban Branch is influenced by the psychological model and organizational
commitment positively and significantly, as well as the labor turnover intention of PT. WOM
Finance Tuban Branch is influenced by psychological models, organizational commitment, and
job satisfaction positively and significantly.
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PENDAHULUAN

Suatu organisasi adalah unit sosial yang dikoordinasikan secara sadar, terdiri
dari sekelompok orang yang bekerja secara bersama-sama pada tujuan yang sama
secara relatif berkelanjutan (Robbins dan Judge, 2013). Setiap perusahaan berusaha
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh manajemen puncak (Sudiardhita et
al. 2018). Peran sumber daya manusia dalam suatu perusahaan sangat penting
(Sudiardhita et al. 2018). Karyawan yang berkompeten merupakan aset penting bagi
industri apa pun karena mereka adalah katalis utama dalam mencapai tujuan
organisasi (Khan et al. 2017).

Salah satu aspek utama manajemen sumber daya manusia adalah pengukuran
kepuasan karyawan (Rafique et al. 2017). Ketika orang berbicara tentang sikap
karyawan, biasanya memiliki arti kepuasan kerja yang menggambarkan perasaan
positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya (Robbins dan
Judge, 2013 ). Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor terpenting untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal (Barasa et al. 2018). Kepuasan kerja (Luthans,
2011) adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari
penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja bukan hanya
tentang kondisi kerja, tetapi kepribadian juga berperan (Robbins dan Judge, 2013).

Tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi
organisasi, hal ini seperti menciptakan ketidakstabilan dan kepastian (uncertainity)
terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia yakni
yang berupa biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan sampai biaya
rekrutmen dan pelatihan kembali. Turnover yang tinggi juga mengakibatkan
organisasi tidak efektif karena perusahaan kehilangan karyawan yang berpengalaman
dan perlu melatih kembali karyawan baru. Tingginya tingkat turnover tenaga kerja
dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota
(staff) suatu organisasi atau perusahaan. Penelitian-penelitian dan literatur yang ada
menunjukkan bahwa keinginan berpindah seseorang terkait erat dengan kepuasan
gaji, kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Modal psikologis melalui emosi positif akan membantu karyawan untuk
menggunakan  teknik  penyelesaian = masalah  secara  terbuka, serta
membantumenyesuaiakan diri dengan perubahan kinerja yang baru (Baumeister,
Gailliot, DeWall, & Oaten, dalam Kusumaputri, 2009).Fungsi modal psikologis sebagai
mediator didasarkan pada penelitian sebelumnya yang menunjukan signifikansi yang
tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Avey, Wersning dan Luthans (2008)
menunjukan bahwa modal psikologis memberikan dampak positif yang signifikan
terhadap perilaku mendukung perubahan organisasi. Modal psikologis mampu
mengurangi turnover intention dan juga sebagai indikator rendahnya komitmen.
Modal psikologis yang tinggi menunjukan kemampuan karyawan untuk lebih
memiliki harapan, optimisme dan resiliensi di tempat kerja, terutama dalam
menghadapi turnover intention.

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya, ini
nampak dalam sikap positif karyawan terhaadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau manajemen
harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal itu mempengaruhi tingkat
absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan keluhan dan masalah
personalia vital lainya (Handoko,2008:193) Penelitian oleh Nasution (2009),
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menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi terpenuhinya
kebutuhankebutuhan di lingkungan kerja seperti kebutuhan terhadap pekerjaan si
pekerja, tingkat supervisi, hubungan sesama pekerja, kesempatan promosi yang
memadai dantingkat upah yang memadai.

Kasus yang ditemukan saat ini adalah mengenai kurangnya komitmen
karyawan terhadap organisasi yang menjadi pilihannya. Tingginya tingkat turnover
belakangan ini banyak terjadi seperti karyawan yang baru bekerja selama satu sampai
dua tahun tetapi memilih untuk pindah organisasi dengan alasan yang belum
diketahui pasti seperti apa. Terdapat perbedaan didalam diri individu terkait
komitmen organisasi yang muncul yaitu komitmen yang tinggi dan komitmen rendah
yang dimiliki. Berdasarkan hasil wawancara yang penulis lakukan secara acak kepada
10 responden fresh graduate yang baru bekerja selama kurang lebih satu sampai tiga
tahun dapat disimpulkan bahwa faktor seseorang dapat berkomitmen terhadap
organisasinya anatar lain; Gaji, Lingkungan Pekerjaan, Job Description, Rasa
Tanggung Jawab, Jenjang Karir yang baik dan juga Feedback perusahaan (Promosi
Jabatan, Reward, Bonus). Hal ini dapat dijadikan sebagai bahan renungan bahwa
karyawan yang berpindah-pindah tempat kerja bisa dikarenakan beberapa faktor
seperti yang telah disebutkan sebelumnya.

Walaupun besarnya turnover pertahunnya sedikit namun cukup menarik
perhatian pada PT. Wom Finance Tuban. Hal ini dikarenakan PT. Wom Finance Tuban
merupakan perusahaan kredit yang sudah dipercaya masyarakat dalam pemberian
kredit dan tergolong baik sehingga diharapkan mampu mengambil agar turnover
menjadi lebih rendah pada masa yang akan datang. Turnover pada PT. Wom Finance
Tuban menunjukkan besarnya keinginan wuntuk pindah pekerjaan. Makin
meningkatnya angka turnover menunjukkan bahwa karyawan PT. Wom Finance
Tuban merasa tidak betah dan bahkan tidak puas dalam bekerja.

Berdasarkan data turnover karyawan di PT Wom Finance Cabang Tuban
sebesar 19% di tahun 2015, 20% di tahun 2016, 23% di tahun 2017, 20% di tahun 2018
dan 21% di tahun 2019. Untuk alasan ini, perhitungan persentase turnover dihitung
berdasarkan jumlah karyawan yang melakukan turnover dibagi dengan jumlah total
karyawan. Berdasarkan wawancara peneliti dengan manajer personalia PT Wom
Finance Cabang Tuban dijelaskan bahwa alasan paling banyak karyawan yang
melakukan turnover adalah bekerja di perusahaan lain.

Perumusan masalah pada penelitian ini dapat diajukan berikut ini: Bagaimana
modal psikologi berpengaruh terhadap kepuasan kerja?Bagaimana komitmen
organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja?Bagaimana modal psikologi
berpengaruh terhadap labor turnoverintention?Bagaimana komitmen organisasional
berpengaruh terhadap labor turnoverintention?Bagaimana kepuasan kerja
berpengaruh terhadap labor turnoverintention?.

KAJIAN PUSTAKA

Modal Psikologi

Modal psikologi dapat diartikan sebagi kondisi psikologis seseorang
(karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan
kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanance). Banyaknya jenis
pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak permanen, menyebabkan
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semakin banyaknya karyawan yang mengalami ketidakamanan kerja.
Ketidakamanan kerja menurut Rowntree (2005) dalam Hanafiah (2014),
ketidakamanan kerja atau dapat disebut dengan job insecurity dapat didefinisikan
sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan
pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai
ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya kesejahteraan
secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja. Menurut Saylor (2004) dalam
Hanafiah (2014) ketidakamanan juga diartikan sebagai perasaan tegang, gelisah,
khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan
pekerjaan selanjutnya yang dirasakan pada pekerja. Ketakutan yang berlebih
menciptakan keinginan untuk selalu bekerja lebih keras untuk menghindari resiko
terjadinya ketidakamanan dalam bekerja (job insecurity) seseorang.

Komitmen Organisasioal

Komitmen organisasional (organizational commitment) adalah Kekuatan
relatif pengenalan pada keterlibatan dalam dari diri seorang individu dalam
organisasi tertentu. Wayne (1997) dalam Andini (2006). Darwish A (2000) Komitmen
organisasi didefinisikan sebagai perasaan kewajiban karyawan untuk tinggal dengan
organisasi, perasaan ini dihasilkan dari tekanan internalisasi normatif yang diberikan
pada seorang individu. Selain itu, Stum (1998) dalam Adolfina (2014) mengemukakan
ada 5 faktor yang berpengaruh terhadap komitmen organisasional, yaitu budaya
keterbukaan, kepuasan kerja, kesempatan personal untuk berkembang, arah
organisasi dan penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan. Sedangkan Young
et.al (1998) dalam Adolfina (2014) juga mengemukakan ada 8 faktor yang secara positif
berpengaruh terhadap komitmen organisasional, yaitu kepuasan terhadap promosi,
karakteristik pekerjaan, komunikasi, kepuasan terhadap kepemimpinan, pertukaran
ekstrinsik, pertukaran intrinsik, imbalan intrinsik, dan imbalan ekstrinsik.

Labor Turnover Intention

Menurut Zeffane (2003) intensi turnover adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaanya secara sukarela menurut
pilihannya sendiri. Mobley (2000) menambahkan bahwa turnoverintention adalah
penghentian keanggotaan dalam organisasi olehindividu yang berkeinginan untuk
pindah kerja dengan menerima upah moneter dari organisasi. Menurut Mobley
(2000), ada banyak faktor yang membuat individu memiliki keinginan untuk
berpindah. Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah kepuasan kerja, komitmen
organisasi dari karyawan, kepercayaan terhadap organisasi, dan job
insecurity.Abelson (1987) dalam Suhanto Edi (2009) juga menyatakan bahwa sebagian
besar karyawan yang meninggalkan organisasi karena alasan sukarela dapat
dikategorikan atas perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable
voluntary turnover) dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan
(unavoidable voluntary turnover).

Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (1998) dalam Andini (2006) menyebutkan bahwa kepuasan
kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
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merupakan cermin perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Luthans (2006) dalam
bukunya Organizational Behaviour mengutip pendapat Locke bahwa kepuasan kerja
merupakan keadaan emosional yang positif dari seseorang yang ditimbulkan dari
penghargaan atas sesuatu pekerjaan yang telah dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut
bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari prestasi seseorang sampai seberapa baik
pekerjaannya menyediakan sesuatu yang berguna baginya.

Hubungan Modal Psikologi Terhadap Kepuasan kerja

Pada penelitian Dinna Caesar (2013) menyatakan bahwa variabel kontrak
psikologis memengaruhi variabel kinerja karyawan. Kontrak psikologis mengacu
kepada imbal jasa sebagai balasan dari kontribusi kewajiban yang telah dilakukan,
menetapkan syarat keterlibatan psikologis masing-masing karyawan sengan suatu
sistem, dimana karyawan setuju mencurahkan tenaga dan loyalitasnya dalam kadar
tertentu, tetapi sebaliknya mereka menuntut lebih dari sekedar imbalan ekonomi.
Keseimbangan antara upaya mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi
memengaruhi perilaku kerja karyawan dan kinerja individu secara khusus dan kinerja
organisasi secara umum (Darmawan, 2013:86).

Hubungan Komitmen Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja

Sudut pandang yang paling banyak diterima adalah argumen bahwa kepuasan
kerja mempengaruhi komitmen karyawan untuk organisasi (Clive dan Richard, 1996;
Mowday, Porter, Steers 1982; Trimble 2006). Seperti yang telah ditunjukkan oleh
peneliti yang setuju dengan argumen ini, konsep kepuasan kerja cenderung dibuat
dari sudut mikro, sedangkan komitmen organisasional cenderung ke sudut pandang
makro (Ingersoll, Olsan, Drew-Cates, DeVinney, dan Davies, 2002; Munevver, 2006).
Dengan demikian, kepuasan kerja adalah sebagai penentu komitmen organisasional
(Cun, 2012;Ho, Chang, Shih dan Liang, 2009; Parlalis, 2011). Best dan Thurston (2004),
Lambert dan Hogan (2001), dan Tourangeau dan Cranley (2006) menunjukkan bahwa
karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi bersedia bekerja sama untuk mengatasi
sebuah kesulitan yang terjadi dalam sebuah organisasi (Ahmad dan Orange, 2010;
Buitendach dan De Witte, 2005; Han dan Jekel, 2011).

Hubungan Modal Psikologi Terhadap Labor TurnoverIntention

Ketidakamanan kerja merupakan salah satu sinyal terjadinya turnoverintention
karyawan di dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Hanafiah (2014)
menemukan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh secara signifikkan terhadap
keinginan keluar. Peneliti Fiksenbaum dkk (dalam mizar yuniar, 2005) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh antara ketidakamanan kerja dengan intensi pindah kerja
karyawan, karena ketidakamanan kerja yang terjadi secara terus menerus akan
mempengaruhi kondisi psikologis karyawan. Jika masalah rasa tidak aman dalam
bekerja terus menerus dihadapi karyawan, maka akan menstimulasi munculnya
keinginan untuk berpindah kerja atau intensi turnover.

Hubungan Komitmen Organisasional Terhadap Labor Turnover Intention

Teori yang melandasi hubungan komitmen organisasi dengan
turnoverintention yaitu teori yang diungkapkan Sijabat (2011) dimana individu yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi cenderung tidak akan mau meninggalkan
organisasi walaupun ada tawaran pekerjaan di tempat lain. Hal ini terjadi karena
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individu yang memiliki komitmen organisasi percaya dan menerima tujuan maupun
nilainilai organisasi, serta ingin selalu berusaha demi tercapainya tujuan organisasi.
Luthans (2006) menjelaskan bahwa komitmen organisasi membawa hasil positif
seperti kinerja tinggi, tingkat turnover yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang
rendah.

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Labor Turnover Intention

Teori yang melandasi hubungan antara kepuasan dengan turnoverintention
adalah teori yang diungkapkan Hanafiah (2014) keinginan untuk berpindah dari satu
tempat kerja ke tempat kerja lainnya, dipengaruhi oleh aspek kepuasan kerja yang
meliputi kepuasan atas supervisi yang diterima, kepuasan upah dan promosi,
kepuasan dengan rekan kerja, dan kepuasan akan pekerjan. Tidak adanya kepuasan
kerja yang dimiliki oleh karyawan akan mempengaruhi kondisi karyawan tersebut
dan akibatnya cenderung meningkatkan turnoverintention. Mobley dkk (1978) dalam
Novliadi (2007) mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan erat
terhadap pikiran untuk berhenti kerja dan intensi untuk mencari pekerjaan lain..

METODOLOGI

Penelitian ini mempunyai variabel bebas Model Psikologi dan komitmen
organisasi serta variabel mediasi Kepuasan kerja,sedangkan untuk vatabel terikat
adalah Labor TurnoverIntention. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
WOM Finance Tuban sebanyak 140 orang.Tehnik perhitungan sampel pada penelitian
ini dilakukan dengan metode purposive sampling dengan kriteria responden yang
bersangkutan minimal telah bekerja selama satu tahun. Pengumpulan data dilakukan
dengan kuesioner yang dibagikan karyawan PT. WOM Finance Tuban. Skala likert
digunakan untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel penelitian, dalam

kuisioner banyak indikator pertanyaan yang disusun dengan menggunakan skala 1-
5.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Validitas

Uji validitas kuesioner diukur menggunakan correlation product moment
pearson menggunakan software IBM SPSS release 21. Hasil output pengujian validitas
kepada 140 responden penelitian, untuk mengetahui tingkat validitas instrumen
penelitian. Sesuai dengan output pengujian, pertanyaan kuesioner pada variabel
Modal Psikologi (X1) yang terdiri dari X1.1 sampai dengan X1.8 masing-masing
memiliki komponen matrix > 0.4 yang berarti bahwa seluruh item pertanyaan variabel
Modal Psikologi (X1) dinyatakan “valid” dan teruji keabsahannya. KMO > 0.5 maka
sampel untuk penelittian ini mencukupi sehingga bias di analisis lebih lanjut.

2. Hasil Uji Validitas Item-item Variabel Komitmen Organisasi

Sesuai dengan output pengujian Pearson Correlation, pertanyaan kuesioner
pada variabel Komitmen Organisasi (X2) yang terdiri dari X2.1 sampai dengan X2.9
masing-masing memiliki komponen matrix > 0.4 yang berarti bahwa seluruh item
pertanyaan variabel Komitmen organisasional (X2) dinyatakan ‘valid’ dan teruji
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keabsahannya. KMO > 0.5 maka sampel untuk penelitian ini mencukupi sehingga bisa
di analisis lebih lanjut.

3. Hasil Uji Validitas Item-item Variabel Kepuasan kerja

Sesuai dengan output pengujian Pearson Correlation, pertanyaan kuesioner
pada variabel kepuasan kerja (Y1) yang terdiri dari Y1.1 sampai dengan Y1.10 masing-
masing memiliki komponen matrix > 0.4 yang berarti bahwa seluruh item pertanyaan
variabel Kepuasan kerja (Y1) dinyatakan ‘valid” dan teruji keabsahannya. KMO > 0.5
maka sampel untuk penelittian ini mencukupi sehingga bias di analisis lebih lanjut.

4. Hasil Uji Validitas Item-item Variabel Labor turnover Intention

Sesuai dengan output pengujian Pearson Correlation, pertanyaan kuesioner
pada variable Labor turnover (Y2) yang terdiri dari Y2.1 sampai dengan Y2.4 masing-
masing memiliki komponen matrix > 0.4 yang berarti bahwa seluruh item pertanyaan
variabel Labor turnover (Y2) dinyatakan ‘valid” dan teruji keabsahannya. KMO > 0.5
maka sampel untuk penelittian ini mencukupi sehingga bias di analisis lebih lanjut.

5. Uji Reliabilitas

Sesuai dengan output pengujian Cronbach’s Alpha, dimana nilai rata-rata
Cronbach’s Alpha untuk 4 varibel yang terdiri dari modal psikologi, komitemen
organisasional, kepuasan kerja, dan labor turnover mempunyai alpha cronbach > 0.7
maka dapat di analisa lebih lanjut.

6. Uji Hipotesis Penelitian
Model Regresi 1

Dari hasil analisis regresi dapat diketahui persamaan regresi berganda sebagai
berikut:
Y1 =al+blX1+b2X2+e
Y1= 0,315X1 + 0,726X2

Model Regresi 2
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui persamaan regresi berganda sebagai
berikut:

Y2 =a2 + b3X1 + b4X2 + b5Y1+ e

Y = -0.105X1- 0,090X2 + 0.959Y1

7. Uji Koefisien Determinasi

a. Koefisien Determinasi Modal Psikologi dan Komitmen Organisasi Terhadap
Kepuasan Kerja
Besarnya koefisien determinasi (Adjusted R Square) modal psikologi dan
komitmen organisasi terhadap komitmen organisasi adalah sebesar 0,759 atau
75.9%. Hal ini berarti bahwa modal psikologi dan komitmen organisasi mampu
menjelaskan terhadap kepuasan kerja sebesar 75.9% sedangkan sisanya sebesar
24.1% dijelaskan oleh variabel lain selain modal psikologi dan komitmen
organisasi.

b. Koefisien Modal Psikologi, Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap
Labor Turnover Intention
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Besarnya koefisien determinasi (Adjusted R Square) modal psikologi, komitmen
organisasi dan kepuasan kerja terhadap labor turnover intentionadalah sebesar
0,688 atau 68,8 %. Hal ini berarti bahwa modal psikologi, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja terhadap labor turnover intention68.8 % sedangkan sisanya sebesar
54,5% dijelaskan oleh variabel lain selain modal psikologi, komitmen organisasi
dan kepuasan kerja.

8. Uji F (Goodness of Fit)

Hasil uji F dari model regresi 1 diperoleh nilai Sig/Prob F adalah 0,000 yang
berarti modal psikologi dan komitmen organisasi secara bersama berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerjadapat disimpulkan bahwa model regresi
persamaan I memenuhi persyaratan goodness of fit. Hasil uji F dari model regresi 2
diperoleh nilai Sig/Prob F adalah 0,000 yang berarti modal psikologi dan komitmen
organisasi dan kepuasan kerja secara bersama berpengaruh signifikan terhadap labor
turnover intention dapat disimpulkan bahwa model regresi persamaan 2 memenuhi
persyaratan goodness of fit.

9. Uji t (Hipotesis)
Model regresi 1
a. Pengaruh modal psikologi terhadap kepuasan kerja
Hasil uji t diperoleh nilai t-hitung sebesar 7.225koefisien regresi (beta) 0,315
dengan Sig 0,000. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai Sig < 0,05 maka
Hipotesis 1 diterima. Artinya, modal psikologi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja (H1 terbukti).
b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
Hasil uji t diperoleh nilai t-hitung sebesar 16.649koefisien regresi (beta) 0,726
dengan Sig 0,000. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai Sig < 0,05 maka
Hipotesis 2 diterima. Artinya, komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja (H2 terbukti).
Model regresi 2
a. Pengaruh modal psikologi terhadap labor turnover intention
Hasil uji t diperoleh nilai t-hitung sebesar -1.798koefisien regresi (beta) -
0,105dengan Sig 0,074. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai Sig > 0,05 maka
Hipotesis 3 ditolak. Artinya, modal psikologitidak
berpengaruhsignifikanmeskipun arahnya negative terhadaplabor turnover
intention(H3 di tolak).
b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap labor turnover intention
Hasil uji t diperoleh nilai t-hitung sebesar -1.045koefisien regresi (beta) -
0,090dengan Sig 0,298. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai Sig > 0,05 maka
Hipotesis 4 di tolak. Artinya, komitmen organisasitidak berpengaruh signifikan
terhadaplabor turnover intention meskipun arahnya negatif(H4 ditolak).
c. Pengaruh kepuasan kerja terhadap labor turnover intention
Hasil uji t diperoleh nilai t-hitung sebesar 9.852koefisien regresi (beta)
0.959dengan Sig 0,000. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai Sig < 0,05 tetapi
arahnya tidak sesuai dengan hipotesis. Maka Hipotesis 5 di tolak karena arahnya
positif. Artinya, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap labor turnover
intention(H5 ditolak karena seharusnya berpengaruh negatif).
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10. Uji Mediasi (Uji Sobel)
Uji Sobel digunakan untuk menguji hipotesis yaitu kekuatan pengaruh tidak
langsung variabel independen modal psikologi dan komitmen organisasi variabel
dependennya yaitu labor turnover intention melalui variabel intervening
kepuasan kerja. Pengujian Sobel dalam penelitian ini tidak dapat dilakukan
karena hipotesis 3, 4, dan 5 di tolak sehingga tidak perlu dilakukan uji sobel.

1. Modal Psikologi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan modal psikologi berpengaruh positif dan signifikian terhadap kepuasan
kerja, sehingga hipotesis 1 terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
modal psikologi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai rata-rata keseluruhan
pada item pernyataan mengenai modal psikologi menunjukkan bahwa responden
memberikan penilain yang baik terhadap item pertanyaan modal psikologi. Lebih
lanjut nilai rata-rata keseluruhan pada item pernyataan kepuasan kerja menunjukkan
bahwa responden memberikan penilain yang baik terhadap item pertanyaan
kepuasan kerja.

2. Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Berdasarkan wuji hipotesis, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikian terhadap
kepuasan kerja, sehingga hipotesis 2 terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai rata-
rata keseluruhan pada item pernyataan variabel komitmen organisasi menunjukkan
bahwa responden memberikan penilain yang baik terhadap item pertanyaan
komitmen organisasi.

3. Modal Psikologi berpengaruh negatif terhadap Labor Turnover Intention.

Berdasarkan uji hipotesis, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Labor
Turnover Intention, sehingga hipotesis 3 tidak terbukti karena membuktikan hal yang
sebaliknya dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi modal psikologi maka
semakin tinggi Labor Turnover Intention. Nilai rata-rata keseluruhan pada item
pernyataan mengenai modal psikologi menunjukkan bahwa responden memberikan
penilain yang baik terhadap item pertanyaan modal psikologi.

4. Komitmen Organisasi berpengaruh negatif terhadap Labor Turnover Intention.
Berdasarkan wuji hipotesis, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan komitmen organisasi berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan
terhadap labor turnover intention, sehingga hipotesis 4 tidak terbukti dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka tidak
mempengaruhi tinggi rendahnya labor turnover intention. Nilai rata-rata keseluruhan
pada item pernyataan variabel komitmen organisasi menunjukkan bahwa responden
memberikan penilain yang baik terhadap item pertanyaan komitmen organisasi.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Labor Turnover Intention.
Berdasarkan wuji hipotesis, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan kepuasan kerja berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap
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labor turnover intention, sehingga hipotesis 5 tidak terbukti dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka tidak mempengaruhi
tinggi rendahnya labor turnover intention. Nilai rata-rata keseluruhan pada item
pernyataan kepuasan kerja menunjukkan bahwa responden memberikan penilain
yang baik terhadap item pertanyaan kepuasan kerja.

SIMPULAN

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa modal psikologi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti, sehingga dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi modal psikologi maka akan menyebabkan
semakin tinggi kepuasan kerja. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasional maka akan menyebabkan semakin tinggi
kepuasan kerja. Modal psikologi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap labor
turnover intention tidak terbukti, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa perubahan
modal psikologi tidak akan akan menyebabkan perubahan pada labor turnover
intention. Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
labor turnover intention tidak terbukti, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa
perubahan komitmen organisasional tidak akan akan menyebabkan perubahan pada
labor turnover intention. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap labor turnover
intention, sehingga hipotesis 5 tidak terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja maka malah meningkatkan labor turnover intention.
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