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Abstrak

Intensi turnover adalah keinginan dan pemikiran karyawan untuk menarik diri dari perusahaan secara sukarela dengan
tujuan untuk mencari alternatif pekerjaan lain dan belum terwujud dalam bentuk perilaku nyata. Faktor yang dapat
memengaruhi intengurnoverkaryawan adalah kepuasan kerja dan konflik peran. Kepuasan kerja adalah keadaan dan
emosi positif yang merupakan hasil dari evaluasi atau penilaian mengenai pekerjaannya yang menyangkut penyesuaian
diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi tlaass kerja. Konflik peran adalah kondisi dimana terdapat
tekanan peran berasal dari keluarga dan pekerjaan yang dapat menyebabkan kesulitan dalam menjalankan salah satu
peran dan memengaruhi peran yang [&imnoverkaryawan dapat terjadi pada daedsBrah yang permintaan tenaga
kerjanya tinggi seperti di kofieota besar. Oleh karena itu, penelitian ini dilaksanakan di Denpasar. Penelitian ini
bertujuan untuk melihat pengaruh dari kepuasan kerja, dan konflik peran terhadagumensrpada karyawabank

di Denpasar. Subjek pada penelitian ini berjumlah 111 karyawan. Alat ukur penelitian yang digunakan adalah skala
intensi turnover, skala kepuasan kerja dan skala konflik peran. Hasil dari uji analisis regresi berganda menunjukan
bahwa kepuasan kerjan konflik peran bersamsama berpengaruh sebesar 51,9% terhadap intensi turnover karyawan
bank di Denpasar (R=0,721). Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadapumievesi ( b-G;168).

Konflik peran berpengaruh secara signifikan terhadtgmsiturnover( b =0, 56 2 ) .

Kata Kunci: Intensi turnover, kepuasan kerja, konflik peran, karyawan bank.

Abstract

Turnover intention is the desire and thoughts of employees to withdraw voluntarily from the company for the purpose

of seeking otheemployment alternative and it has not come true in the form of real behavior. Factors that are affecting
employee intention turnover are job satisfaction and role conflict. Job satisfaction is a situation and positive emotion,

which is a result from evaltian or appraisal regarding the contribution in the workplace, which involves right

personal adjustment from employee towards work situation and condition. Role conflict is a condition where the role
pressures from the work and family domain can causeuifes in carrying out one of the role and affects another

roles. Employee turnover can occur in areas of high demand for manpower as in the big cities. Therefore, this study be

held in Denpasar. This study aims find out the influence of job satisfaibnole conflict on the turnover intention of

the bank employee in Denpasar. Subjects of the study amounted to 111 employees. Research measuring instrument
used is the scale of turnover intention, job satisfaction scale, and the scale of role cdrdlioesiits of multiple

regression analysis test showed that job satisfaction and role conflict together acts of 51.9% against the bank employee
turnover intention in Denpasar (R=0,721). -0]J16 Roteati sfact
conflict significantly influence turnover intention (b=0

Keywords: Intention turnover, job satisfaction, role conflict, bank employees.
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LATAR BELAKANG persentasi menunjukkan angka 13,38% pada tahun 2014
(Utama & Sintaasih, 2015). Berdasarkan beberapa kasus
Bank adalah lembaga yang mempunyai tugas utamtersebutturnover di perusahaan perbankan masih dikatakan
melakukan penghimpunan dana dari pihak ketiga daringgi karena telah melampaui pemtase yaitu lebih dari 10%.
menyalurkan kembali ke masyarakat. Bank memiliki tugasHalimsetiono (2014) mengemukakaturnover karyawan
menyalurkan dana dari pihak yang kelebihan dana ke pihatlikatakan normal apabila berkisar antara 5 sampai dengan
yang kekurangan dana (Arthesa & Handiman, 2006). Ariyantd 0% per tahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10% per
(2004) mengungkapkan bahwa industri perbankan memiliktahun.
karakteristik tertentu yang sangat berbeda dengan industri lain, Gibson (1997) menjelaskan turnover adalah
diperlukan regulasiah undanguindang yang jelas untuk dapat menghibngnya karyawan dari perusahaan atau organisasi
mengatur agar berjalan sesuai dengan sasaran utama yaiengan berbagai alasamurnover dapat berdampak buruk
menuju perbankan yang sehat. Persaingan usaha yang terldlagi perusahaan karena dapat menyebabkan kehilangan
ketat dalam industri perbankan akan memaksa bank untukaryawan pada beberapa posisi dan berdampak negatif dalam
mengambil resiko lebih tinggi terutama dalgmersaingan segi biaya.Turnover yang terjadi dalam suatu perusahaan
pasar kredit dan deposito. berarti menyebabkan kehilangan beberapa karyawan.
Menurut Awaldi (2014), bank dengan visi sebagai bankkehilangan ini, tentu saja harus digantikan dengan karyawan
transaksi akan meyakinkan nasabah bahwa perusahagang baru. Hal tersebut menyebabkan perusahaan harus
menawarkan kemudahan transaksi melalui kehadiran bankengeluarkan biaya dalam hal perekrutan sampai dengan
cabang yang tersebar di setiap wilayah, jaringan online@ampmendapatkan karyawan yang siap pakai.
ke pelosokpelosok, fungsi transaksi anjungan tunai mandiri Riyanto (2008) mengemukakan bahwarnover
(ATM) vyang lengkap, serta penyediaan perangkatkaryawan dapat terjadi pada daedserah yang permintaan
phonebankingdan electronic bankingyang canggih dan tenaga kerjanya tinggi seperti di ketata besar yang
mudah untuk digunakan. Bank dengan visi bank deposit tidaknemiliki banyak industri dan hal ini bisa terjadi pada level
terlalu memikirkan jumlah cabang dan kemudahan transaksnenengah, bawah, maupun atas. Denpasar merupakan kota
melalui  perangkat electronic channel Bank akan besar yang terdapat di Bali. Denpasar merupakan ibu kota dari
menawarkan produk dan layanan yang sesuai dengan karaktrovinsi Bali. Pertumbuhan industri pariwisata di Pulau Bali
nasabah agar guna untuk mendapatkan kepercayaan dammedorong Kota Denpasar menjadi pusat kegiatan bisnis dan
meningkatkan loyalitas nasabah dengan cara secara rutmenempatkan kota ini bagai daerah yang memiliki
melakukan penelitian untuk memahami karakter nasabapendapatan per kapita dan pertumbuhan tinggi di Provinsi Bali

(Awaldi, 2014). (Suryana, 2012). Oleh karena itu, penelitian ini akan
Target besar yang diberikan oleh perusahaan perbankatilaksanakan di Denpasar.
dapat menimbulkan tekanan pada lkavgn bank, yang dapat Pada umumnygurnoverkaryawan akan didahului oleh

menyebabkan persaingan tidak sehat antar sesama karyawatensi turnover karyawan. Intensturnover dapat diartikan
untuk mencapai target. Hal tersebut dianggap tidak sehaebagai keinginan seseorang untuk meninggalkan perusahaan
untuk perkembangan jiwa karyawan atau kinerja bankdan mencoba untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik
Tekanan pada karyawan tidak hanya berpengaruh terhaddari sebelumnya (Waspodo, Handayani, & Paramita, 2013).
kondisi psikdogis saja, tetapi juga dapat memengaruhilntensi turnover mengacu pada hasil evaluasi individu
kesehatan dan kondisi karyawan secara menyeluruh, baikengenakelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum
fisik, maupun mental. diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi
Pada perusahaan perbankan di Indonesia masifPutra & Wibawa, 2015). Berdasarkan studi pendahuluan yang
ditemukan tingkat turnover karyawan yang tinggi. telah dilakukan pada bulan September tahun 2015, ditemukan
Berdasarkan hasil survei tahun 2015 yantakidikan oleh  bahwa faktoiffaktor yang dapatmenyebabkan karyawan
Mercer Talent Consulting dan Information Solution memiliki intensi turnover adalah ketidakpuasan kerja dan
menemukan bahwa tingk&tirnover dari seluruh perusahaan konflik peran (Dewi, 2015).
terjadi pada perusahaan perbankan yaitu sebesar 16% Anoraga (2009) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
(Prahadi, 2015)Hasil survei PriceWaterhouseCoopers (PwC)adalah suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian
Indonesia terhadap pealsan perbankan di Indonesia juga diri yang sehat dari para karyawan tthp kondisi dan situasi
menunjukan tingkaturnover karyawan sebesar 15%, artinya kerja, termasuk di dalamnya masalah upah, kondisi sosial,
sumber daya manusia di perusahaan perbankan seritkgndisi fisik, dan kondisi psikologi. Karyawan bekerja bukan
berpindakpindah (Helen, 2014)Kasus turnovekaryawan hanya mencari dan mendapatkan upah saja (unsur ekonomis),
juga masih ditemukan di Bank Mandiri Denpasar. Tingkatakan tetapi dengan bekerja karyawan mengharapkan akan
turnoverpada Bank Mandiri Denpasar tergolong tinggi karenamendapatkan kepuasan kerja. Mayapada dan Satiningsih
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(2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa kepuasamryawan dalam keluarga seperti mengurus anak, adanya
kerja menjadi salah satu faktor yang dapat memengarulkiegiatan sosial dengan disiplin waktu yang diterapkan bank
intensi turnovepada karyawan bank. Mobley (2011) membuat karyawan berkeinginan untuk pindah tempat kerja
menemukan bahwa pemikirgemikiran untuk memiggalkan  (Utama & Sintaasih, 2015).

pekerjaan berkolerasi dengan tinggi rendahnya kepuasan kerja Konflik peran adalah konflik antar peran yang muncul
karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggikarena tedapat tekanan salah satu peran, baik dari sisi
akan lebih produktif, memberikan kontribusi terhadap sasarakeluarga atau pekerjaan yang dapat saling memengaruhi satu
dan tujuan organisasi, serta pada umumnya memiliksama lain (Greenhaus & Beutell, 1985). Konflik peran terjadi
keinginan yang rerah untuk keluar dari perusahaan. ketika perhatian dan waktu terlalu terpusatkan pada satu peran
Sedangkan, karyawan yang merasa tidak puas dengaaja, sehingga peran yatgin tidak dapat dipenuhi secara
pekerjaannya akan memilih untuk keluar dan mencarbptimal. Aycan (dalam Anjani, 2015) berpendapat bahwa
pekerjaan baru. perbedaan konflik peran dalam individu dapat terjadi karena

Menurut Lathifah dan Rohman (2014), dalam perbedaan peran atau tugas yang dijalankam individu dalam
penelitiannya juga mengemukakan bahwa jika karyawamasyarakat.
merasa kumag dalam kepuasan kerja maka akan muncul Utama dan Sintaasih (2015) dalam gdiaanya
keinginan untuk keluar dari perusahaan tempat bekerjanenemukan bahwa konflik peran memiliki pengaruh yang
Kepuasan kerja memiliki pengaruh untuk menentukan akasignifikan terhadap intensiurnover pada karyawan bank.
meninggalkan atau tetap tinggal di perusahaan tersebut. HEbnflik peran yang tinggi akan meningkatkan intetashover
tersebut juga didukung oleh penelitian yarifaldikan oleh  pada diri karyawan bank Komariah (2015) dalam
Manurung (2012) yang menemukan bahwa semakin tinggbenelitiannya juga menemuk&ahwa konflik peran memiliki
kepuasan kerja karyawan akan dapat menurunkan intenpengaruh terhadap intensturnover Seorang individu
turnoverdan semakin rendah kepuasan kerja karyawan makseringkali mempunyai peran ganda karena selain menjadi
akan semakin kuat dorongan untuk melakukemnover karyawan juga memiliki peran di keluarga, di lingkungan, dan

Kepuasan kerja merupakarakfor penting dalam lain-lain. Perarmperan tersebut dapat memunculkan konflik
menekan intensi turnovekaryawan. Seseorang yang tuntutan dan konflik harapan, adanya konflik peran dalam diri
merasakan kepuasan akan merasa nyaman berada kdiryawan memiliki dampak niat mereka untuk keluar dari
lingkungan tempat kerja (Sari, 2014). Perasaan nyaman dapag¢rusahaan.
mengakibatkan  karyawan sulit untuk keluar dari Hasil penelitian yang dilakukan oleh Zahroh dan
lingkungannya tersebut. Hal tetsut sejalan dengan penelitian Sudibya (2016) membuktikan bahwa konflik peran memiliki
yang dilakukan oleh Khikmawati (2015) yang menemukanpengaruh  positif terhadap intensiturnover karyawan.
hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan intenBiengaruh positif berarti apabila tingkat konflik peran
turnoveryaitu semakin rendah kepuasan kerja karyawan makkaryawan meningkat maka intenirnover karyawan akan
intensi turnover karyawan akan tinggi dan semakin tinggi meningkat, dan sebaliknya. Agustina (dalam Utama &
kepuasan kerja karyawan maka intetisinover karyawan  Sintaasih, 2015) menemukan bahwa konflik peran memiliki
akan semakin rendah. Ketidakpuasan kerja yang dirasakdmbungan yang langsung terhadap inteénsiover. Hubungan
oleh karyawan dapat memengaruhi intetisinover langsung tersebut menunjukan bahwa karyawan akan terus
karyawan. Hal tersebut akan mewujudkan terjadioyaover = menikmati pekerjaanya meski mengalaonflik peran tapi
karyawan, karena karyawan yangnemilih keluar dari karena tekanan dari peran keluarga cukup kuat maka hal
organisasi akan mengharapkan hasil yang lebih baik di tempé&trsebut dapat memaksa karyawan untuk keluar dari
lain. pekerjaan.

Selain kepuasan kerja terdapat faktor lain yang dapat Masyarakat Bali yang berkerja sebagai karyawan di
memengaruhi intengurnover karyawan yaitu konflik peran. sebuah perusahaan lebih rentan mengalami konflik peran
Malik dan Khid (dalam Kesumaningsari, 2014) menungukk karena pada dasarnya di Bataryawan yang telah menikah
bahwa tingkat konflik peran yang tinggi terdapat pada pekerjanempunyai tanggung jawab yang terbagi ke dalam dua area,
di perusahaan perbankan. Karyawan mengalami konflikaitu peran di dalam keluarga, meliputi peran domestik yaitu
perankarena jam kerja yang panjang, kelebihan beban kerjaugas rumah tangga dan adat atau sosial, serta peran ekonomi
tidak fleksibel dalam operasi kerja, dan ketatnya kebijakaryaitu bekerja (Saskara, Pudjihardjo, Maskie, &rtan, 2012).
perbankan mengenaiburan dan waktu kantor (Magsaod Masyarakat diharapkan menjadi masyarakat yang baik dengan
Muddasar, & Perviaz2012). Konflik peran terjadi pada melakukan kewajiban sebagai warga yang baik di keluarga
karyawan bank di Denpasar karena disiplin waktu yanglan lingkungannya dan memiliki kewajiban sebagai karyawan
diterapkan oleh bank membuat karyawan susah membagang harus mematuhi peraturan perusahaan dan menunjukan
waktu antara pekerjaan dan keluarga, terbenturnya kewajibddnerja yang mksimal ketika di tempat kerja (Anjani, 2015).
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Pada kenyataannya, pada tanggal 6, 7, dan 8 Septembmrami yang baik (Winslow, 2005). Lakdki harus berusaha
2016 di Bali umat hindu merayakan serangkaian Hari Rayantuk menjalankan dua peran tersebut secara berSamza
Galungan yaitu Penampahan Galungan, Galungan dan Umanenpa mengabaikan salah satu dari kewajiban. Hal tersebut
Galungan. Pada saat itu, karyawan di Balhdapatkan libur dapat meningkatkan konflik peran yang dimiliki oleh Hi.
selama tiga hari untuk mempersiapkan dan mengikutKonflik peran yang terjadi pada karyawan dapat memberikan
rangkaian Hari Raya Galungan. Hal tersebut tidak berlakgpengaruh terhadap kondisi psikologis maupun fisik, dan hal
untuk karyawan bank di Bali, karyawan bank di Bali harustersebut menimbulkakerugian bagi perusahaan karena dapat
tetap bekerja pada saat Penampahan dan Umanis Galungamemicu ketidakhadiran individu dan berkurangnya
Karyawan bank di Bahanya mendapatkan satu hari libur saja produktivitas (Cooper & William dalam Anjani, 2015).
yaitu di Hari Raya Galungan. Hal tersebut dapat menyebabkaBerdasarkan  permasalahpermasalahan  yang telah
munculnya konflik peran pada diri karyawan karena tidak bisalipaparkan, penelitian ini diperlukan untuk mengetahui lebih
menjalankan perannya di rumah atau di adat untuldalammengenai pengaruh kepuasan kerja dan konflik peran
mempersiapkan dan mengikuti rangkaian Hay&Galungan terhadap intengurnoverkaryawan bank di Denpasar.
dikarenakan harus tetap bekerja.

Sistem kemasyarakatan di Bali mewajibkan kepada METODE PENELITIAN
seseorang yang telah berumah tangga dan bertempat tingdédriabel dan Definisi Operasional
dalam suatu wilayah desa adat untuk terlibat dalam kegiatan Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepuasan
adat seperti gotong royomlj lingkungan adt sekitar ataupun kerja dan konflik peran serta variabel tergantung pada
di banjar (Inputbali, 2015). Pada saat karyawan tidak dapatenelitian ini adalah intengirnover.
memenuhi kewajiban tersebut maka akan dikenakan sankBiefinisi operasional dari masifgasing variabel dalam
sosial berupa dikucilkan di dalam lingkungan bermasyarakapenelitian ini sebagai berikut:
Selain itu juga dapat dikenakan biaya berupa denda dpsetidl. IntensiTurnover
kegiatan adat yang tidak dapat diikuti. Denda ini dapat Intensi turnover adalah keinginan dan pemikiran
berbedabeda di setiap desa adat. Sebagai contoh, berdasarklkaryawan untuk menarik diri dari perusahaan secara sukarela
studi pendahuluan yang pernah dilakukan Dewi (2015), salatiengan tujuan untuk mencari alternatif pekerjaan lain dan
satu alasan yang membuat karyawan berniat untuk pindabelum terwujud dalam bentuk perilaku nyata, yang aspek
adalah disebabkan kawan yang tidak dapat memenuhi aspeknya adalalhinking of quiting intention to search
kewajiban dalam kegiatan adat atau sosial menjadi buah bibalternativedanintention to quit a job/intention to leawang
di wilayah desa adat dan dikenakan denda berupa uang diukur menggunakan skala InterBirnover Semakin tinggi
setiap ketidakhadirannya pada acara adat tersebuskor intensiturnover berarti karyawan memiliki niat yang
Konsekuensi dari ketidakhadirannya membuat tekanan padsesar untuk keluar dari perusahaan dan semakin resiaah
diri karyawan dan dapat berpengaruh terhadap pekerjaannyatensi turnover berarti karyawan tidak berkeinginan untuk
karena kegiatan adat atau sosial dapat menyita banyak waktukeluar dari perusahaan.

Pada karyawan Bali, baik yang berjenis kelamin
perempuan maupun lakiki dapat mengalami konflik peran. 2. Kepuasan Kerja
Perempuan Bali yang bekerja diksm formal seringkali Kepuasan kerja adalah keadaan dan emosi positif yang
dihadapkan dengan konflik antar peran yang disebabkan olaherupakan hasil dari evaluasi atau penilaian mengenai
kompleksitas peran kehidupan yang dimiliki (Sunasari dalanpekerjaannya yang menyangkut penyesuaianysding sehat
Kesumaningsari, 2014). Perempuan Bali yang bekerja paddari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, yang
sektor formal dihadapkan pada tantangan yang haruaspekaspeknya adalah pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan,
diseles&an di tempat kerja dengan baik tanpa mengabaikamekan kerja dan kondisi kerja yang diukur dengan
kewajiban sebagai perempuan Bali yang secara kultural begitmenggunakan skala pengukuran Kepuasan Kerja. Semakin
kompleks (Kesumaningsari, 2014). Peran perempuan etntinggi skor kepuasanekja berarti karyawan memiliki perasaan
Bali menjadi begitu kompleks diakibatkan karenasenang dan nyaman terhadap pekerjaannya dan semakin
tanggungjawab tambahan pada peran dokmat yaitu rendah skor berarti karyawan tidak memiliki perasaan senang
terlibat dalam tugatugas adat yang merupakan ciri khasdan nyaman terhadap pekerjaannya.
peran kehidupan perempuan Bali. 3. Konflik Peran

Pada lakilaki etnis Bali, saat ini berperan menjadi ayah Konflik peran adalah kondisi dimana terdapat tekanan
yang bekerja dan merasa memiliki kewajiban rumah tanggperan berasal dari keluarga dan pekerjaan yang dapat
yang lebih besar dibandingkan kewajibadaon pekerjaannya menyebabkan kesulitan dalam menjalankan salah satu peran
(Anjani, 2015). Selain berperan sebagai pekerja atau pencatan mempengaruhi peran yang lain, yang asyspleknya
nafkah di keluarga, lakeki juga dituntut sebagai ayah dan adalahtime based conflicsstrain based conflictdanbehavior
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based conflict yang diukur dengn menggunakan skala yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS), dan
Konflik Peran. Semakin tinggi skor konflik peran berarti sangat tidak setuju (STS).

karyawan mendapatkan tekanan yang besar berasal dari Alat ukur yang valid dan reliabel merupakan syarat
keluarga dan pekerjaan dan semakin rendah skor konflik peranutlak untuk mampu menghasilkan data dan memberikan
berarti karyawan tidak mendapatkan tekanan peran yangformasi yang akurat. Pada penelitian ini, uji validitas alat

berasal da keluarga dan pekerjaan. ukur penelitian diuji dengan cara mengeliminasi aitetam
yang memiliki skor corrected iterrtotal correlation lebih
Responden Penelitian besar dari 0,30 (> 0,30) dengan hemt progranSPSS 16.0

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bank dfor WindowsUji reliabilitas pada penelitian ini dilakukan
Denpasar.Karakteristik sampel dalam penelitian ini adalah dengan metode r o n b a ¢ hpada pregtan®RSS 16.0 for

sebagai berikut: WindowsKriteria suatu penelitian dikatakan reliable apabila
. _ koefisien reliabilitasi( ) sama dengan atau lebih beslari
a. Karyawan bank di Denpasar yang masih
: . 0,6.
aktif dalam bekerja.
b.Sudahmenikah. Hasil uji validitas skala intengurnover menunjukan

nilai koefisien korelasi aitem total bergerak daB816i 0,661.
Sampel penelitian diambil dengan metode pengambilanI I S| Ha g dB8161

Hasil uji reliabilitas skala intensiturnover menunjukan
sampel secara acak dengan menggunaiaster random - o
. . ) . koefisienAlpha ( U) adal ah sebesar 0, 9
samplingNazir (1998) menjelaskaduster random sampling g . o .
. . skala ini mampu mencerminkan 93,8% variasi skor murni
adalah cara pengambilan sampel dengan membagi populasi, . . - : .
subjek, sehingga dapat disimpulkan bahwa skala intensi
atas kelompok berdasarkan aratau cluster. Anggota sub . )
o . : . ... turnoverlayak digunakan sebagai alat ukur untuk mengukur
populasi tiapclustertidak perlu homogen. Kemudian dipilih

. . . . taraf intensturnover
lagi anggota unit dari sampelusterdi atas.Cluster random
sampling digunakan untuk menentukan sampel bila obyek Hasil uji validitas skala kepuasan kerjamenunjukan
yang akan diteliti atau sumber data yang sangat luagjjaj koefisien koelasi aitem total bergerak d&xi313i 0,732.

(Sugiyono, 2012). Pada proses pengambilan data jumlah skalgsil uji reliabilitas skala kepuasan kerja menunjukan
yang disebar sebanyak 150 skala, namun hanya 111 skq&geﬁsieanha( U) adalah sebesar 0,9

yang memenuhi syarat kelengkapan untuk dapat dilakukagga|a ini mampu mencerminkan 93,8% variasi skor murni

analisis data. subjek, sehingga dapat disimpulkan bahskala kepuasan
kerjalayak digunakan sebagai alat ukur untuk mengukur taraf
Tempat Penelitian kepuasan kerja.
Penelitian ini dilakukan di Bank X Denpasar.
Peneitian untuk pengambilan data dilakukan pada tanggal 29 Hasil uji validitas skala konflik peranmenunjukan nilai

Juli 2016 dan pada tanggal 6 Agustus 2016. Pada pengambil@Befisien korelasi aitem total bergerak d&rB59i 0,732.

data pertama, skala yang disebar adalah 100 skala, sedanghkasil uji reliabilitas skala konflik peran merjukan koefisien

pada pengambilan data kedua, skala yang disebar adalah Afpha ( U) adal ah sebesar 0, 960 y

skala. Jumlah total ska yang disebar sebanyak 150 skala. mampu mencerminkan 96% variasi skor murni subjek,
sehingga dapat disimpulkan bahwa skala konflik peranlayak

Alat Ukur digunakan sebagai alat ukur untuk mengukur taraf konflik
Alat ukur penelitian ini menggunakan tiga skala yaitu, peran.

skala intensturnover, skala kepuasan kerja, dan skala konflik
peran. Skala intensiurnover disusun sendiri oleh peneliti Teknik Analisis data
dengan mengacu pada aspek intémsiover Mobley (2011), Metode analisis untuk menguji hipotesis dalam
skala kepuasan kerja disusun sendiri oleh peneliti dengapenelitian ini adala@nalisis regresi berganda. Metode analisis
mengacu pada aspek kepuasan kerja Luthans (2006), dan skeggresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
konflik peran disusun sendiri oleh peneliti dengaengacu dua variabel bebas atau lebih terhadap satu variabel
pada aspek konflik perdareenhaus dan Beutell (1985). tergantung. Hipotesis mayor dan hipotesis minor pada
Skala intensturnoverterdiri dari 40 aitem pernyataan, penelitian ini diuji dengan melihat uji F dan koefisien beta
skala kepuasan kerja terdiri dari 44 aitem pernyataan, dawnstandarisasi (Santoso, 20Q§) Hipotesis dilakukan setelah
skala konflik peran terdiri dari 55 aitem pernyataan.seluruh uji asumsi terpenuhi.Adapun uji asumsi yang
Pernyataan pada skapenelitian ini terdiri dari kalimat positif dilakukan  adalah  uji ~ normalitas, linigs, dan
(favorable yang disediakan dalam empat pilihan jawabanmultikolinieritas.
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Uji normalitas data bertujuan untuk memperlihatkan
HASIL PENELITIAN bahwa data sampel beed dari populasi yang berdistribusi
Karakteristik Subjek normal (Gunawan, 2015). Bila ada penyimpangan seberapa
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan bankenyimpangan yang terjadi. Uji normalitas sebaran data
di Denpasar yang berjumlah 111lresponden. Berdasarkan jergenelitian menggunakan Komogor8wmirnov (K-S). Data
kelamin, responden penelitian mayoritas berjenis kelamimikatakan normal jika hasil analisis uji normalitas menoteh
perempuan yangberjumlah 65 orang dengan presentasetaraf signifikansi nilai lebih dari 0,05 (p>0,05).Tabel 2
58,6%. Berdasarkan usia, responden penelitian mayoritamenunjukan bahwa seluruh skala dalam penelitian ini
berada pada rentang usia 20 hingga 30 tahun yangempunyai data yang berdistribusi normal dikarenakan nilai p
berjumlah80 orang dengan presentase72,1%. Berdasarkéebih besar dari 0,05.
jumlah anak, responden peneliyamg memiliki jumlah anak .
satu adalah yang terbanyak yaitu 37 odenggan presentase _Uiilinsaritss dstspenelitin

. . F Sie.

33,3%. Berdasarkan lama bekerja, responden penelitian yar Totensi Between Groups Combmed) 1631 036

memiliki lama bekerja mayoritaberada pada rentang lama g R Doy 3 o
i i Linearity

kerja anta_ra 1 sampai 10 tahun seban_y:_:lk 102 orang deng Imensi Between Groups Combmad 3716 000

presentasi 91,9%. Berdakan pendidikan, responden  Turnsver*Konflik Linearity 113372 000

.. . . L. Peran Deviation from 1432 092
penelitian mayoritas berada pada tingkat pendidikan Strata Linearity

yaitu 83 orang dengan presentase 74,8%. Berdasarkan status  Uji Linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah
kepegawaian, responden penelitan mayoritas pegawai tetd@dapat hubungan yang linear antara varibel bebas dengan

yaitu 74 orang dengan presentase 66,7%. variabel tergantung (Ghozali, 2005). Uji linearitas pada
Deskripsi can Kategori Data Penelitian penelitian ini menggunakan wompare meadengan melihat
Hasil deskripsi data dalam penelitian ini terdapat padanilai ~ signifikansi pada linearity. Data dapat dikatakan
tabel 1 dengan penjelasan sebagai berikut: memiliki hubungan yang lineaapabila nilai signifikansi
Tbdl kurang dari 0,05 (p<0,05). Tabel 3 menunjukan terdapat
Varid m_\-'n' mﬁe-,m Tean St S Sebarmn Sebamn hubungan yang linear antara intenshnoverdengan kepuasan
Teoritis - Empiris  Deviasi  Deviasi  Teoritis  Empris kerja. Hubungan yang linear ditunjukan oleh nilai signifikansi
coritis  Empiris ) . ) o g
MO 111 100 5061 20 15850 40-160 41-124 linearity sebesar 0,000 (p<0,05). Hasil uji juggenunjukan
KK 111 1373 16440 273 16,119 55-220 102-220 . . .
KP 11 110 10316 2 24103 M-176 4M—144 terdapat hubungan yang linear antara intéunsioverdengan

Pada tabel Imenunjukan intensturnover memiliki konflik peran yang ditunjukan oI(_a_h_niIai .signifikarfsiga.rity
mean teoritis sebesar 100 dan mean empiris sebesar 891§f_besar 0,000 (p<0,05). Pada ujl.lmeantas da‘f’at dls_|mpulkan
Pada variabel intesh turnover mean empiris lebih kecil bahwa terdapat hubun_gan yahg Ime_ar antara mtensovq
dibandingkan dengan mean teoriis sehingga dapa(gengan kepuasan kerja dan intenshover dengan konflik

C . S . eran.
disimpulkan bahwa subjek memiliki intentirnover yang p”H
abals.
ren d ah . Uji multikolinearitas data penalitian
. . - Model Signifikanst Collinearity Statistics Esterangan
Pada tabel 1 menunjukan kepuasan kerja memilik Tolrawe  VF
mean teoritis sebesar 137,5 dan mean empiris sebesaf164,  Kepuzsa Kega 001 807 1239 mﬂ’gfi'njﬁm
Pada variabel kepuasan kerja mean empiris lebih besi Konflik Peran 000 807 1239 Tidzk ada
multikelimearitas

dibandingkan dengan mean teoritis sehingga dape.s

disimpulkan bahwa subjek memiliki kepuasan kerja yangUji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah
tinggi. terdapat korelasi yang tinggi antar variabel bebas dalam
Pada tabel 1 menunjukan konflik peran memiliki meanP€nelitian.  Analisis dilakukan dengan melihatariance
teoritis sebesar 110 dan mean enspsébesar 103,61. Pada Inflation Factor (VIF) dan Collinearity Tolerance(Ghozali,
variabel konflik peran mean empiris lebih kecil dibandingkan2005)- Metode regresi dianggap baik ketika variabel bebas

dengan mean teoritis sehingga dapat disimpulkan bahwiidak memiliki korelasi yang tinggi, hal tersebut dapat dilihat
subjek memiliki konflik peran yang rendah. dari nilai VIF kurang dari 10 dan nilaiollinearity tolerance

lebih besar dari 0,1 (GhozaP005).Hasil pengujian pada tabel

U Asumsi Peneliian 4 menunjukan bahwa, nilaTolerance sebesar 0,807 lebih

Tabel2. H ilai i
Ut norinalites dats penslitan . besar dari 0,1 dan nilai VIF sebesar 1,239 kurang dari 10,
= V?’}"bd 1;’;’2-’?”080fﬂf~5mm"2 Dog‘kj‘mp- Sig. (2-tailed) sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinearitas
enz1 Jurnover A32 032 N . . .
Kepuzsan Kerjz 1186 0,12 atau tidak ada hubungan yang linear antaiabel bebas yaitu
Konflik Peran 0,393 0,393

kepuasan kerja dan konflik peran.
Uji Hipotesis
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Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah Hasil uji regresi berganda pada tabel 7 juga dapat
hipotesis yang diajukan pada penelitian diterima atau ditolaknemprediksi taraf intensurnoverdari masig-masing subjek
(Santoso 2005). Pada penelitian ini, uji hipotesisdengan melihat persamaan garis regresi sebagai berikut:
menggunakan metode analisigegresi berganda. Metode
analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pergn: 59,303 +{0,168) X1 + 0,562 X2
dari dua variabel bebas atau lebih terhadap satu Variab%'eteran )
tergantung-asil dari analisis regresi berganda yang diolah gan -
secara komputasi melalui SPSS versi ¥6rowindowsdapat v = |ntensiturnover
dilihat pada tabel 5.

X1= Kepuasan kerja

Tabal 5.
Hasil Uji Ezgrasi Berzanda Data Penslitian _ .
3 R Square AdusedR Squme 5, Euvor of the Estamae X2= Konflik peran
9Ta 1510 9510 LI

Berdasarkan tabel 5, hubungan yang terjadi antar&- Konstanta sebesar 59,303 me.nyatakan bahwa jika tidak
terdapat penambahan atau peningkatan skor pada kepuasan
kerja ataupun konflik peran maka taraf intetwinover
sebesar 59,303.

Koefisien regresi X1 sebesaf(168) menyatakan bahwa
pada setiap pengurgan atau penurunan satuan skor
subjek pada variabel kepuasan kerja, maka akan terjadi
kenaikan taraf intensurnoversebesar 0,168.

c. Koefisien regresi X2 sebesar 0,562 menyatakan bahwa

variabel bebas dan variabel tergantung pada nilai koefisien
regresi (R) sebesar 0,721 dengan koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,519. Koefisien determinasi sebesar 0,519
menunjukan bahwa kepuasan kerja dan konflik peran secaPa
bersamessama memberikan pengaruh sebesar 51,9% terhadap
intensi turnover, sedangkan 48,1% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Tabal 6.

Hasil Uji Regresi Bergands Signifikansi Nilai F pada setiap penambahan atau peningkatan satuan skor
Model S fS g Df Mean § e F Sig. . . . . .
Reprssion —— 1A0S0T 2 0I00T eI 0.0 subjek pada variabekonflik peran maka akan terjadi
Residual e T 123449 kenaikan taraf intensirnoversebesar 0,562.

Berdasarkan tabel 6, dipeoleh F higuadalah 58,347 . A . . .
o : ) Ringkasan hasil uji terhadap hipotesis mayor dan minor
dengan taraf signifikansi 0,000 (p<0,05) sehingga model e .
. . S ; pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 8.
regresi dapat digunakan untuk memprediksi int&msiover.
Berdasarkan hasil di atas dapat disimpulkan bahwa kepuas 1 ¢
kerja dan konflik  peran secara bersasama dapat %gﬂmm Hasil Uji Hipotesis Penelitian

i i i Hipotesis Hasil
meramalkan n& atau turunnya intensirnover. T Hipotesis Mayor.
Eepuasan kerja den konflik persn berpengaruh

tethadap mtensi furmover pada karvawan bank di Diterima
_ Denpasar.

Tabzl 7. 2 Hipotesis Miner:
Hasil Uji Ragresi Barpands Nilai Kosfisian Bata dan Nilai T Varisbsl Kepuasan kerja dm Konflie a  Kepuasan kerjz berpengarub tethadap intensi Diterima
peran terhadap [ntensi Tumaver, urnover pada keary=wan bank 4i D snpasar.
Model Unstandardized Standardized t Sig. b Eonflik peranJ berpengzmh  tethadap

Cosfficients Cosfficients mtensiturnover pada  karyawan  bamk  di Diterima
(Constant) 39303 13244 4478 0,000
Kepuzsan Karja 0,168 0,049 0256 3451 0001 Analisis Tambahan
Eonflik peran 0,562 0,073 0,570 7680 0,000

Penelitian ini melakukan analisis data tambahan
Berdasarkan tabel 7, dapat dilihat bahwa kepuasaBemasarkan data demografi subjek penelitian. Analisis data
kerja memiliki koefisien beta unstandarisasi sebe®et68  tambahan bertujuan untuk melihat apakah terdapat perbedaan
dengan nilai t sebesaB,451 dan memiliki taraf signifikansi intensiturnoverbila ditinjau dari usia dan lama kerja. Analisis
sebesar 0,001 (<0,05) yang menunjukan bahywaasan kerja  data tambahan dilakukan karena menurut Mobley (2011) usia
berpengaruh secara signifikan terhadap intémsioverdan  dan lama kerja ang dimiliki oleh karyawan dapat

kepuasan kerja berpengaruh secara negatif terhadap intefgbmengaruhi intensiiroverkaryawan tersebut.
turnover. Konflik peran memiliki koefisien beta unstandarisasi 1 . IntensiTurnoverDitinjau dari Usia

sebesar 0,562 dengan nilai t sebesar 7,680 dan memiliki taraf Subjek penelitian dikelompokan menjadi tiga kategori
signifikansi sebesar 0,000 yang menunjukan bahwa konfligisia yaitu 2630 tahun, 340 tahun dan 450 tahun.
peran berpengaruh secara signifikan terhadap intemsiver Pengujian hipotesis uji data thahan menggunakan uiji
dan konflik peran berpengaruh secara positif terhadap intenﬁbmparasi parametrik yaitindependent sampletést pada

turnover Berdasarkan hasil diatas, dapat disebutkan bahwgrogram SPSS 16.0 for WindowsHasil uji independent
variabel konflik peran berpengaruh lebih besar terhadagample testdirangkum pada tabel 9.

intensiturnoverdibandingkan dengan kepuasan kerja.
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Tabel 2. Kepuasan kerja memiliki peranan untuk menentukan akan
Houid UR Intensi Firnover Ditmpmn dari e meninggalkan atau tetap tinggal di perusahaan tersebut. Hal
rdkpendent Sample HTe5t S 2l  Heermea tersebut juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
it ns Tk o2 pecbecamn Kusriyani dkk. (206) yang menemukan kepuasan Kkerja
Pada tabel 9, diperoleh skor probabilitas adalah 0,43hempunyai pengaruh negatif dengan niat karyawan untuk
(p>0,05). Hal tersebut menukan tidak ada perbedaan yang keluar artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka akan
signifikan pada intengurnoverditinjau dari usia. semakin rendah niat karyawan untuk keluar pada perusahaan.
2. IntensiTurnoverDitinjau dari Lama Kerja Sebaliknya, semakin buruk kepuasan kerja maka akan
Subjek penelitian dikelompokan menjadi tiga kategorisem&in meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari
lama kerja yaitu 410 tahun, 14220 tahun dan 280 tahun.  perusahaan.
Pengujian hipotesisuji data tambahan menggunakan uji

komparasi parametrik yaitindependent sampletést pada Hasil penelitian ini juga sesuai dengan pendapat
program SPSS 16.0 for WindowsHasil uji independent Mobley (2011) yang mengemukakahahwa pemikiran
sample #testdirangkum pada tabel 10. pemikiran untuk meninggalkan pekerjaan berkolerasi dengan
tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawa®ehubungan
Tzbel 10. dengan rendahnya intertsirnover, karyawan yang memiliki

Hasil Ujt Intensi Turnover Ditmjan dari Lama Kerja
Independent Sample 1-Test Sig. 2-tailed Esterangan
Intenz1 JTurnover 0,810 Tidzk adz perbedamn

kepuasan kerja tinggi akan lebih produktif, memberikan
kontribusi terhadap sasaran dan tujuan organisasi, serta pada
umumnya memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari

. ._ perusahaan.Karyawan yang merasa tidak puas dengan
Pada tabel 10, diperoleh skor probabilitas adalah OBlBekerjaannya akan memilih untuk keluar dan mencari
(p>0,05). Haltersebut menunjukan tidak ada perbedaan Yangekerjaan baru yang lebih baik.

signifikan pada intengurnoverditinjau dari lama kerja.

Motowidlo (1983) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
mempengaruhi intensturnover karyawan dan merupakan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan da has.ll dari harapan. karyawaerbadap pekerjaan sekarang.

. . . . Cetidakpuasan kerja akan menyebabkan adanya perasaan
dianalisis dengan menggunakan teknik analisis regresi

berganda, dapat diketahui bahwa pengujian hipotesis adan‘%aegatlf terhadap - pekerjaan, - rendahnya pemenuhan dir,

PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN

pengaruh yang signifikan dari kepuasan kerja dan konfli esimis terhadap masa depannya sehingga karyawan akan

peran terhadap intensumnover pada karyawan bank di erorientasi untuk berganti pekerjaan. Kondisi seperti ini
Denpasar dapat diterima menyebakan karyawan mulai berpikir untuk berhenti dari

bekerja dan berusaha untuk mencari alternatif kerja dan

Koefisien determinasi sebesar 0,519 yang menunjukaR€rniat untuk keluar dari pekerjaan.
bahwa kedua variabel bebas yaitu kepuasan kerja dan konflik ) ]
peran memberikan sumbangan efektif sebesar 51,9% terhadap Handoko (20.14) juga menjelaskan bahwa kepuasan
intensi tumover Maka dapat ditarik dsimpulan bahwa kerja mempengaruhi intensiirnover karyawan, hal tersebut

kepuasan kerja dan konflik peran menentukan 51,9% inten&€rarti jika kepuasan kerja meningkat akan menyebabkan
turnover yang dimiliki oleh karyawan bank di Denpasar, intensi turnover menurun dan jika kepuasan kerja menurun

sedangkan 48,1% dipengaruhi oleh variabel atau faktor laiffaka akan menyebabkan intensurnover meningkat.
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Kepuasan kerja yang rendah akan mengakibatkan intensi

turnover karyawan menjadi meningkat, karyawaraakebih
Kepuasan kerja berpengareecara signifikan terhadap muda meninggalkan perusahaan dan mencari kesempatan di
intensi turnover dan kepuasan kerja memiliki arah hubunganP€rusahaan lain.
yang negatif, artinya jika kepuasan kerja tinggi maka intensi ) ) )
turnoverrendah dan jika kepuasan kerja rendah maka intensi Berd.a.sz.irkan hasil, dapat d'.ketahu.' bahwa ke.puasz%n
turnover tinggi. Hasil penelitian ini sesuaiedgan penelitian kerja mem|l|k| pengaruh yang leb'hl kecil terha.dap Intensi
yang dilakukan oleh Yulianto (2012) yang menemukan bahwdurnover dibandingkan dengan konflik peran. Rivai (2001)

terdapat hubungan yang negatif antara kepuasan kerja d4d/am penktiannya juga menemukan bahwa faktor lain
intensiturnoverkaryawan. seperti kondisi pasar tenaga kerja, pengeluaran mengenai

kesempatan kerja alternatif dan panjangnya masa kerja dalam

Lathifah dan Rohman (2014), dalam penelitiannyajugaorga”isaSi itu sebenarnya merupakan kendala yang penting
mengemukakan bahwa jika karyawan merasarigi@alam dalam keputusan untuk meninggalkan pizien.
kepuasan kerja maka akan memunculkan intémgiover
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