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ABSTRAK ARTIKEL HISTORI

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dan menjelaskan secara teoritis dan Received 3 Januari 2023
empiris mengenai pengaruh kepuasan kerja dan keterikatan karyawan terhadap ii“ce;ﬁdlzf/ﬁef%;
turnover intention pada Bank Syariah Indonesia Area Pekanbaru. Lokasi

penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Syariah Indonesia Area Pekanbaru dengan

waktu peneliian November 2022 s/d Januari 2023. Adapun sampel KATA KUNCI
menggunakan teknik proportional random sampling karena jumlah populasi Kepuasan Kerja, Keterikatan
cukup banyak. Sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah Karyawan, Turnover intention
239 responden. Analisa data penelitian ini diolah dengan menggunakan software

SmartPLS v.4.0.8.7 untuk menganalisis data dan mengetahui hubungan antar

konstruk. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover intention berdasarkan nilai thitung = -

2,470 > tkritis = -1,96 dengan hasil nilai P Value yakni 0,000 < 0,05 maka dapat

disimpulkan bahwa hipotesis ini diterima. Adapun besarnya pengaruh kepuasan

kerja terhadap turnover intention yakni sebesar 0,789 atau 78,9%. Sementara

itu, Keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadapTurnover

intention berdasarkan nilai thitung = -2,390 > tkritis = -1,06 dengan hasil nilai P

Value yakni 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ini diterima

Adapun besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yakni

sebesar 0,832 atau 83,2%.

Pendahuluan

Kegiatan ekonomi dunia sekarang mengalami perkembangan yang sangat pesat tak
terkecuali dengan perkembangan ekonomi islam dan perbankan syariah. Dalam Bank Syariah
Indonesia (2021) disebutkan bahwa Indonesia sebagai negara dengan jumlah penduduk muslim
terbesar di dunia, memiliki potensi untuk menjadi yang terdepan dalam industri keuangan
syariah. Meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap halal matter serta dukungan stakeholder
yang kuat, merupakan faktor penting dalam pengembangan ekosistem industri halal di
Indonesia termasuk di dalamnya adalah Bank Syariah. Bank Syariah memainkan peranan
penting sebagai fasilitator pada seluruh aktivitas ekonomi dalam ekosistem industri halal.
Keberadaan industri perbankan Syariah di Indonesia sendiri telah mengalami peningkatan dan
pengembangan yang signifikan dalam kurun tiga dekade ini. Inovasi produk, peningkatan
layanan, serta pengembangan jaringan menunjukkan trend yang positif dari tahun ke tahun,
semangat untuk melakukan percepatan juga tercermin dengan dilakukannya merger.
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Merger dipandang sebagai salah satu cara untuk menjadi penguasa pasar. Namun tidak
semua kegiatan merger ini menghasilkan hal-hal positif bagi perusahaan, ada kalanya proses
merger mengalami kegagalan. Menurut Tarigan et al. (2016) menyampaikan bahwa faktor yang
membuat merger dan akuisisi berhasil atau tidak adalah kelengkapan dan kecukupan dari due
diligence serta penelitian dari Fiqri et al. (2021) menunjukkan bahwa merger BSI memberikan
banyak peluang seperti peningkatan aset, perluasan penetrasi pada pasar, serta efisiensi biaya
operasional, sedangkan risiko pembiayaan dan operasional merupakan dua tantangan besar
yang perlu diperhatikan.

Perbankan syariah yang merupakan bagian dari industri keuangan syariah ikut
berkontribusi dalam menggerakkan perekonomian di Indonesia. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian El Ayyubi et al. (2017) yang menunjukkan bahwa penyaluran pembiayaan oleh bank
syariah kepada masyarakat memiliki kontribusi besar terhadap pengaruh pertumbuhan
ekonomi. Sebagai upaya untuk menguatkan perbankan syariah di Indonesia, pada tahun 2021
ini Otoritas Jasa Keuangan (OJK) menyetujui merger tiga bank umum syariah yang sebagian
besar sahamnya dimiliki oleh bank-bank pemerintah, yaitu Bank BRI Syariah (BRIS), Bank BNI
Syariah (BNIS), dan Bank Syariah Mandiri (BSM).

Penggabungan ini menjadikan Indonesia memiliki bank syariah dengan aset Rp215,16
triliun yang diharapkan akan menjadi bank syariah kelas dunia. Adapun komposisi pemegang
saham dari Bank Syariah Indonesia adalah Bank Mandiri (51,2%), BNI (25,0%), BRI (17,4%) dan
sisanya adalah masyarakat. Komposisi pemegang saham ini dihitung dari valuation masing-
masing bank exlegacy yaitu BSM, BNIS dan BRIS.

Dalam masa transisi merger dengan persaingan yang semakin ketat di sektor perbankan,
peran pegawai menjadi sangat penting dalam mendukung keberhasilan merger tersebut, oleh
sebab itu pengelolaan sumber daya manusia yang merupakan sumber daya yang sangat penting
untuk mencapai tujuan perusahaan harus diperhatikan. Apabila karyawan tidak dikelola dengan
baik, maka karyawan akan kurang semangat dalam bekerja dan akhirnya mengundurkan diri
atau keluar dari tempat kerja (turnover). Turnover karyawan tentunya tidak dapat dilepaskan
dari turnover intention dari karyawan itu sendiri.

Turnover intention merupakan tindakan pengunduran diri secara permanen yang
dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela atau pun tidak secara sukarela menurut Robbins
dan Judge (2019). Turnover intention dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Turnover intention merupakan
fenomena yang penting bagi perusahaan. Di satu sisi, pergantian karyawan (turnover) memiliki
dampak yang positif bagi perusahaan, namun sebagian besar pergantian karyawan (turnover)
memiliki dampak yang kurang baik bagi perusahaan tersebut, baik itu dari segi biaya untuk
melakukan rekrutmen kembali maupun dari segi waktu dan juga kesempatan untuk
memanfaatkan sebuah peluang kerja. Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan
ukuran yang sering digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi.
Turnover karyawan dapat menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi
karyawan, juga peningkatan biaya rekrutmen. Oleh karena itu suatu perusahaan dituntut untuk
dapat mempertahankan karyawannya. Turnover karyawan juga terjadi pasca dilakukannya
merger pada Bank Syariah Indonesia.
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Berdasarkan wawancara dengan salah seorang pegawai yang sudah resign yakni Ibu Yosa
Rahmalia menyatakan bahwasanya alasan beliau keluar yakni dikarenakan tekanan kerja yang
diberikan lebih besar dari sebelumnya, penempatan yang jauh dari keluarga, target kerja yang
jauh lebih besar, dan tidak adanya negosiasi yang bisa dilakukan untuk tidak jauh dari keluarga.
Sementara itu untuk gaji tidak mengalami peningkatan yang cukup signifikan. Beliau juga
menyatakan bahwa kepuasan kerja juga berkurang, karena target kerja bertambah.

Ada berbagai faktor yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan
organisasi (turnover intention) antara lain, menurut Siagian (2014) dipengaruhi oleh tingginya
stres kerja dalam perusahaan, rendahnya kepuasan yang dirasakan karyawan serta kurangnya
komitmen pada diri karyawan untuk memberikan semua kemampuannya bagi kemajuan
perusahaan. Sedangkan menurut Sukwadi dan Meliana (2014) alasan yang menyebabkan
timbulnya turnover intention ini dan diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik, menurut Ramalho Luz et al. (2016) alasan seorang karyawan memiliki
niat untuk meninggalkan organisasi karena terkait dengan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Albattat et al. (2013) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penentu
dominan yang bersifat negatif terhadap turnover. Hal tersebut memiliki makna bahwa semakin
tinggi kepuasan kerja dalam organisasi maka niat karyawan untuk pindah akan semakin rendah.

Kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2019) adalah suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Rismayanti et
al. (2018) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja meliputi kepuasan pada pekerjaan itu sendiri,
kepuasan pada gaji, kepuasan pada promosi, kepuasan pada atasan, dan kepuasan pada rekan
kerja yang sudah tercapai sesuai dengan yang diharapkan sehingga keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan akan semakin rendah. Sebagaimana yang telah dikemukakan oleh
Ibrahim et al. (2016) bahwa tinggi rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan yang dirasakan
karyawan akan mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.

Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering digunakan sebagai
indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi. Turnover karyawan dapat
menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi karyawan, juga peningkatan
biaya rekrutmen. Dalam Kartika dan Purba (2018) menyatakan bahwa jika organisasi ingin
mempertahankan karyawannya maka perusahaan perlu memperhatikan aspek pekerjaan yang
paling erat hubungannya dengan niat berpindah yakni mengenai aspek kepuasan atas pekerjaan
itu sendiri, gaji, perilaku kelompok kerja, pengawasan, dan promosi. Aspek-aspek ini cenderung
meningkatkan identifikasi organisasi dalam mengurangi niat karyawan untuk berpindah.
Inisiatif SDM untuk meningkatkan kepuasan kerja termasuk meningkatkan dukungan
manajemen baik di dalam maupun di luar pekerjaan.

Selain kepuasan kerja yang menjadi penyebab turnover intention, penyebab lainnya adalah
karyawan merasa kurang terikat dengan perusahaan atau yang biasa disebut dengan employee
engagement. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari Santhanam dan Srinivas (2020) bahwa
employee engagement memiliki efek yang signifikan terhadap turnover intention, temuan ini
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan lebih terlibat dalam pekerjaan dan
organisasi mereka menunjukkan penurunan turnover intention. Penelitian dari Ribeiro et al.
(2021) juga menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh positif terhadap turnover
intention, semakin banyak konflik yang dirasakan karyawan dalam lingkungan profesional maka
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semakin sedikit tingkat keterikatan dan peningkatan turnover intention. Employee engagement
merupakan keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan pekerjaan yang mereka
lakukan Robbins dan Judge (2019). Sedangkan dalam Rachman dan Dewanto (2016) employee
engagement merupakan gagasan multidimensi secara emosi, kognitif ataupun fisik. Engagement
terjadi ketika seseorang secara sadar waspada dan secara emosi terhubung dengan orang lain.
Menurut Hiriyappa dalam Ardillah et al. (2020), employee engagement sebagai tingkat sejauh
mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi di
dalamnya, dan menganggap performansi yang dilakukannya penting untuk keberadaan dirinya.

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan pada penelitian ini dimana pegawai masih
mengalami turnover setiap bulannya pasca merger dilakukan dan adanya beberapa keluhan dari
pegawai terkait kepuasan kerja serta masih terdapatnya karyawan leave meskipun telah
diberlakukan absen melalui aplikasi maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian terkait
dengan kepuasan kerja pegawai yang meliputi pekerjaan, gaji, promosi, atasan dan rekan kerja,
tingkat employee engagement dan penyebab terjadinya turnover intention di BSI Area
Pekanbaru.

Tinjauan Pustaka

Perilaku Organisasi

Setiap organisasi memiliki budaya organisasi masing masing. Setiap anggota atau individu dalam
suatu organisasi memiki perilaku yang berbeda beda. Perilaku yang berbeda beda tersebut
merupakan refleksi dari setiap aktvitas bertindak dan melaksanakan tugasnya masing masing.
Kesemua perilaku anggota organisasi tersebut menjadi refleksi keadaan atau perilaku suatu
organisasi. Hal ini harus menjadi perhatian bagi manajemen di sebuah perusahaan sebagai dasar
dalam menentukan tindakan yang harus diambil guna mewujudkan visi dari sebuah perusahaan
atau organisasi. Duha (2018:9) mendefinisikan perilaku organisasi sebagai kajian ilmu tentang
individu-individu untuk mendapatkan informasi mengenai kebiasaan, tingkah laku, cara kerja,
dan berbagai dinamika dampak keterlibatan individu di dalam suatu organisasi. Perilaku
organisasi menggunakan komunikasi individu dengan dirinya, individu dengan individu lain,
individu dengan organisasi, serta individu dengan lingkungan. Dengan kata lain sebagian besar
kegiatan organisasi sangat erat hubungannya dengan individu.

Robbins dan Judge (2019:41) mengatakan bahwa perilaku organisasi merupakan sebuah bidang
studi yang menyelidiki dampak perorangan, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam
organisasi, untuk tujuan menerapkan pengetahuan semacam itu untuk memperbaiki keefektifan
organisasi. Menurut Luthans (2011:20) mendefinisiskan perilaku organisasi sebagai
pemahaman, prediksi, dan manajemen perilaku manusia dalam organisasi. Berdasarkan
pendapat dari para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi merupakan
penerapan pengetahuan tentang bagaimana orang, individu, dan kelompok bertindak dan
bereaksi dalam suatu organisasi, untuk mencapai kualitas kinerja tertinggi, dan hasil yang
dominan untuk tujuan meningkatkan efektivitas organisasi.

Kepuasan Kerja

Robbins dan Judge (2019:111) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.
Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:271) kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respon
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emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Definisi ini berarti bahwa kepuasan kerja
seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaanya dan atau tidak puas dengan
salah satu atau lebih aspek lainnya. Menurut Luthans (2011:141) kepuasan kerja adalah hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai
penting.

Berdasarkan pendapat dari para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja pada
dasarnya merupakan kondisi perasaan individu yang positif seshubungan dengan pekerjaannya
atau sesuatu yang bersifat individual dimana setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya semakin tinggi penilaian
terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut.

Keterikatan Karyawan

Menurut Sandhya dan Sulphey (2021:329) employee engagement merupakan keterikatan
emosional positif atau negatif karyawan terhadap pekerjaan, kolega, dan organisasi mereka yang
sangat memengaruhi kesediaan mereka untuk belajar dan tampil di tempat kerja. Employee
engagement merupakan keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan pekerjaan
yang mereka lakukan Robbins dan Judge (2019:113). Sedangkan dalam Rachman dan Dewanto
(2016) employee engagement merupakan gagasan multidimensi secara emosi, kognitif ataupun
fisik. Engagement terjadi ketika seseorang secara sadar waspada dan secara emosi terhubung
dengan orang lain. Menurut Hiriyappa dalam Ardillah et al. (2020), employee engagement
sebagai tingkat sejauh mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara
aktif berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap performansi yang dilakukannya penting
untuk keberadaan dirinya.

Berdasarkan pendapat dari para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa employee engagement
merupakan sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja dalam
bentuk inisiatif, usaha, dan kegigihan yang mengarah pada pencapaian tujuan organisasi dan
dilakukan dengan sukarela untuk menunjukkan keberadaan dirinya dalam organisasi.

Turnover intention

Menurut Mathis dan Jackson (2004:125), turnover intention behubungan dengan kepuasan kerja
dan komitmen organisasional. Turnover intention adalah proses dimana karyawan-karyawan
meninggalkan organisasi dan harus segera digantikan. Selanjutnya menurut Sukwadi dan
Meliana (2014:5), bahwa turnover intention merupakan kecenderungan atau intensitas individu
untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan dan di antaranya keinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Selanjutnya menurut Abelson (1987) dalam Yatna
(2011:52), intensitas perputaran tenaga kerja didefinisikan sebagai suatu keinginan individu
untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa turnover intention merupakan proses dimana
seorang karyawan sebuah perusahaan ataupun organisasi memilih untuk meninggalkan
organisasi secara sukarela dengan alasan- alasan tertentu atau sebuah tindakan yang pasti
dengan meninggalkan organisasi dimana dia berada.
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Kerangka Penelitian
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metode
Descriptive dan Explanatory Survey

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menguji apakah ada pengaruh yang
signifikan antara kepuasan kerja dan keterikatan karyawan terhadap turnover intention pasca
merger Bank Syariah Indonesia khususnya Area Pekanbaru. Menurut Sugiyono (2017:10) metode
kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme. Digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sample tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang
telah ditetapkan. Berdasarkan hal ini terdapat empat kata kunci yang perlu diperhatikan yakni
cara ilmiah, data, tujuan dan kegunaan. Cara ilmiah berarti kegiatan penelitian berdasarkan
penelitian yang didasarkan pada ciri-ciri keilmuan yakni rasional, empiris dan sistematis
menurut Sugiyono (2017:3).

Pada penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian deskriptif dan verifikatif. Menurut
Sugiyono (2017:29) statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan
atau memberikan gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau populasi
sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan dan berlaku untuk
umum sedangkan verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang
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dilaksanakan melalui mengumpulan data di lapangan guna memprediksi dan menjelaskan
hubungan atau pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya.

Hasil dan Pembahasan
Analisis PLS
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Gambar 2. Hasil Penelitian

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan
dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrap terhadap sampel.
Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan
data penelitian. Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Pengujian Signifikansi

Path Coefficient P Value
Eksogen Endogen
Kepuasan Kerja Turnover intention -2,470 0,000
Keterikatan Kerja Turnover intention -2,390 0,000

Catatan. Data Olahan 2023

Berdasarkan hasil uji path coefficient pada tabel di atas dapat dijelaskan bahwa pengaruh
kepuasan kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y) yakni sebesar -2,470 dan bernilai negatif.
Adapun pengaruh Keterikatan Karyawan (X2) terhadap Turnover intention (Y) yakni -2,390 dan
bernilai negatif. Hal ini berarti pengaruh kepuasan kerja dan keterikatan karyawan berpengaruh
negatif terhadap turnover intention.
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dapat diketahui bahwa dari tiga hipotesi yang diajukan dalam penelitian ini, semuanya dapat
diterima karena masing-masing pengaruh yeng ditunjukkan menunjukkan nilai t-statistik > -
1,96 dan nilai P-Values < 0,05. Sehingga dapat dinyatakan variabel independen memiliki
pengaruh yang negative dan signifikan terhadap variabel dependen

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention

Berdasarkan hasil analisis data, variabel kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Hasil perhitungan diperoleh dari nilai thitung untuk kepuasan kerja
-2,470. Nilai statistic uji 4 yang diperoleh berada didaerah tolak Ho yaitu thitung lebih kecil dari
negative tkritis = -1,96. (thitung = -2,470 < -1,96) maka dapat diambil keputusan untuk menolak
Ho.

Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention adalah (0,789 x 0,789 x 100%0)
= 62,2%. Jadi kepuasan kerja memberikan pengaruh secaara langsung jika tidak ada variabel
lainnya yang diperhatikan sebesar 62,2% terhadap turnover intention. Total pengaruh kepuasan
kerja terhadap turnover intention dapat dihitung dengan mengkalikan koefisien korelasi
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yaitu - 0,789 x - 0,631 = 0,497. Hasil
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh total sebesar
49,7% terhadap turnover intention.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Merissa (2018) yang
menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadp turnover
intention yang berarti jika kepuasan kerja mengalami kenaikan maka turnover intention akan
mengalami penurunan. Hasil penelitian Laksono dan Wardoto (2019) juga menemukan bahwa
kepuasan kerja berdampak negative dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil peneltiian
Fauziridwan et al (2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negative
terhadap turnover intention sehingga puas atau tidaknya karyawan daoat mempengaruhi
keinginan keluar karyawan dari perusahaan dengan signifikan.

Hasil penelitian yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention didukun oleh data yang diperoleh dan telah diolah, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis H1 dalam penelitian ini dapat diterima. Perusahaan seharusnya
memperhatikan tingkat kepuasan kerja dari seroang karyawan dikarenakan kepuasan kerja
adalah salah satu faktor yang dapat mengukur turnover intention. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan pada perusahan maka tingkat turnover intention akan semakin rendah
sebaliknya semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan maka tingkat turnover intention
Pengaruh Keterikatan Karyawan Kerja Terhadap Turnover intention

Berdasarkan hasil analisis data, variabel keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil perhitungan diperoleh dari nilai thitung untuk
keterikatan karyawan -2,390. Nilai statistik uji 4 yang diperoleh berada didaerah tolak Ho yaitu
thitung lebih kecil dari negative tkritis = -1,96. (thitung = -2,390 < -1,96) maka dapat diambil
keputusan untuk menolak Ho.

Besarnya pengaruh keterikatan karyawan terhadap turnover intention adalah (0,832 x 0,832 x
100%) = 69,2%. Jadi keterikatan karyawan memberikan pengaruh secaara langsung jika tidak
ada variabel lainnya yang diperhatikan sebesar 69,2% terhadap turnover intention. Total
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pengaruh keterikatan karyawan terhadap turnover intention dapat dihitung dengan
mengkalikan koefisien korelasi pengaruh keterikatan karyawan terhadap turnover intention
yaitu - 0,832 x - 0,731 = 0,608. Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa keterikatan
karyawan memberikan pengaruh total sebesar 60,8% terhadap turnover intention.

Hasil penelitin ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa keterikatan
karyawan berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian dari
Kristanti et al (2017) menemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Hasil penelitian lainnya yang dilakukan oleh Santhanam dan Srinivas (2020)
menemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh negative terhadap turnover intention,
perusahan bisa menawarkan inisiattif keterlibatan karyawan pada program seperti kesehatan,
kebugaran, fasilitas rekreasi, kondisi kerja yang layak sehingga rasa memiliki dan keterlibatan
karyawan dapat meningkat. Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Lu et al (2016) juga
menemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, oleh sebab itu penting bagi perusahaan untuk melibatkan karyawan pada setiap
pekerjaan dan program yang direncanakan agar rasa Kketerikatan karyawan terhadap
perusahaan juga tinggi.

Hasil penelitian yang menemukan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan
signifikan terhadp turnover intention didukung oleh data yang diperoleh dan telah diolah,
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 dalam penelitian ini diterima. Keterikatan
karyawan perlu untuk diperhatikan oleh perusahan dikarenakan keterikatan karyawan
merupakan salah satu faktor yang dapat menurunkan turnover intention.

Kesimpulan

Berdasarkan analisis penelitian yang telah dilakukan dapat diambil kesimpulan bahwa:

1. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover intention.
Berdasarkan nilai thitung = -2,470 > tkritis = -1,06 dengan hasil nilai P Value yakni 0,000
< 0,05. Hal ini berarti jika kepuasan kerja meningkat maka turnover intention akan
menururun. Adapun besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yakni
sebesar 0,789 atau 78,9%.

2. Keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover intention.
Berdasarkan nilai thitung = -2,390 > tkritis = -1,06 dengan hasil nilai P Value yakni 0,000
< 0,05. Hal ini berarti jika keterikatan karyawan meningkat maka turnover intention akan
menururun Adapun besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yakni
sebesar 0,832 atau 83,2%.
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