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ABSTRACT

This research was conducted based on the gap of previous research results (research gap) and
the different focus of discussion about mofivation on job safisfaction and infetion turnover. In addition,
there are also research problems about the high percentage of turnover intention at PT Bank Rakyat
Indonesia Gianyar Branch. This study aims fo examine and analyze the effect of mofivation on job
satisfaction and its impact on fturnover infention. This research was conducted at PT Bank Rakyat
Indonesia Gianyar Branch with a population and sample of this study amounting to 50 respondents. All
data obtained from the questionnaire distribution are suitable fo be used, then analyzed using PLS SEM.
The results showed that (1) mofivation has a posifive and significant effect on job
saftisfaction, (2) job satisfaction has a negative and significant effect on turnover infention,
(3) motivation has a negaftive and significant effect on furnover infention, (4) mofivation has
a negatfive and significant effect on turnover infention through job safisfaction.

The implication of this study is that motivation can be improved by taking into
account the indicators of the need for achievement, the need for power and the need for
groups. Job satisfaction can be improved by paying attention to indicators of employment,
wages, promotions, supervisors and coworkers. Lastly, turnover intention can be derived by
paying attention fto indicafors of thinking of quitting, infention to look for alternatives
(intention fo search for alternatives) and infention to go out (intention fo quit).
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1. PENDAHULUAN melakukan upaya untuk meningkatkan kepuasan

1. Latar Belakang kerja karyawannya dan menekan {urnover
Sumber daya manusia merupakan elemen intention karyawan pada perusahaan tidak

yang sangat penting dalam suatu perusahaan atau  terkecuali usaha perbankan.

organisasi (Kalangi, 2015). Sumber Daya Turnover intention adalah keinginan

Manusia merupakan bagian dari suatu kemajuan  seseorang untuk meninggalkan perusahaan dan
ilmu, pembangunan, dan teknologi. Manusia mencoba untuk mencari pekerjaan lain yang
merupakan sumber daya yang memiliki perasaan |ebih baik dari sebelumnya. Menurut Waspodo,
dan pemikiran sehingga perlu ditingkatkan  qkk (2013), Turnover dapat berupa pengunduran
kemampuannya agar dapat mencapai tujuan diri, perpindahan keluar unit organisasi,
organisasi. Karyawan adalah sumber daya yang  pemberhentian atau kematian anggota organisasi,
berharga (aset) bagi organisasi. Keberhasilan  keinginan untuk meninggalkan suatu organisasi
dalam pengelolaan organisasi sangat ditentukan umumnya didahului oleh niat karyawan yang
oleh pendayagunaan sumber daya manusia. dipicu antara lain oleh ketidak puasan karyawan
Sumber daya manusia merupakan bagian dari  terhadap pekerjaan serta rendahnya komitmen

kemajuan ilmu, pembangunan dan teknologi, karyawan untuk mengikatkan diri  pada
oleh sebab itu pemanfaatan sumber daya manusia  grganisasi (Jimad, 2013).

harus (_Zlilaksana_kan SemakSimal mungkin agal‘ Kepuasan kerja merupakan perasaan Senang
tercapainya tujuan perusahaan yang telah terhadap pekerjaanya yang dihasilkan oleh
ditetapkan (Sinambela, 2017:7). usahanya sendiri dan yang didukung oleh hal-hal

Manajemen sumber daya manusia merupakan  yang dari luar dirinya, atas keadaan kerja, hasil
suatu proses menangani berbagai masalah ruang kerja dan kerja itu sendiri, kepuasan kerja
lingkup pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja  menunjukan kesesuaian antara harapan seseorang
lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi demi yang timbul dan imbalan yang disediakan
mencapai tujuan yang telah ditentukan (Sinambela,  pekerjaan, jadi kepuasan kerja juga berkaitan erat

20178) Oleh karena itu, Iangkah utama yang harus dengan teorl keadllan, perjanjian pSlkOIOng dan
dilakukan perusahaan adalah
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motivasi  Sinambela  (2017:313).  Robbins
(2017:49) menyatakan perusahaan positif
terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi
atas karakteristik-karakteristiknya cukup luas.

Robbins (2017:235) medifinisikan konsep
penting dari teori motivasi yang didasarkan dari
kekuatan yang ada pada diri manusia adalah
dimana seseorang dianggap mempunyai
keinginan berprestasi lebih baik daripada yang
lainnya. Motivasi merupakan serangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan
individu. Motivasi merupakan suatu sikap dan
nilai yang bersifat invisibel yang memberikan
kekuatan untuk mendorong individu bertingkah
laku dalam memcapai tujuan (Rivai, 2013:455).

Turnover intention secara umum dipengaruhi
oleh dua faktor yaitu faktor internal dan eksternal,
faktor internal merupakan faktor yang berasal dari
dalam diri karyawan yang meliputi kepuasan kerja.
Sedangkan faktor eksternal merupakan faktor yang
berasal dari luar diri karyawan, yang meliputi
motivasi. Salah satu faktor internal adalah
kepuasan kerja dimana merupakan perasaan
senang terhadap pekerjaanya yang dihasilkan oleh
usahanya sendiri dan yang didukung oleh hal-hal
yang dari luar dirinya, atas keadaan kerja, hasil
kerja dan kerja itu sendiri. Salah satu cara
menurunkan turnover intention pada PT Bank Rakyat
Indonesia Cabang Gianyar dengan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan seperti memberikan
promosi kepada karyawan dan menjaga hubungan
baik antara karyawan, rekan kerja dan atasan.

Faktor berikutnya adalah motivasi dimana
konsep penting dari teori motivasi yang didasarkan
dari kekuatan yang ada pada diri manusia adalah
dimana seseorang dianggap mempunyai keinginan
berprestasi lebih baik daripada yang lainnya. Salah
satu cara menurunkan turnover intention PT Bank
Rakyat Indonesia Cabang Gianyar selain dengan
kepuasan kerja, motivasi berperan penting dalam
menurunkan turnover intention seperti memberikan
motivasi kepada karyawan agar dapat mengasilkan
pekerjaan yang lebih baik dan dapat miningkatkan
prestasi karyawan tersebut.

Penelitian ini dilakukan berdasarkan adanya
dua alasan vyaitu: (1) adanya research problem
yang ditemukan di PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Gianyar. (2) adanya research gap
yang telah diungkapkan. Penelitian ini mengambil
objek PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang
Gianyar yang merupakan sebuah Perusahaan
BUMN vyang bergerak di bidang perbankan
keuangan. Perusahaan ini berlokasi di Jalan
Pudak No 19 A Gianyar.

PT. Bank Rakyat Indonesia (persero) Tbk
Cabang Gianyar merupakan salah satu lembaga
penyedia jasa keuangan yang ada di Kabupaten
Gianyar. Bank sebagai lembaga yang bergerak
dalam bidang keuangan sudah seharusnya
pegawai diberikan motivasi dalam menekan
turnover intention, dimana perusahaan perbankan

harus memberikan sedikit motivasi kepada
pegawainya agar  dapat mempengaruhi
kemampuan seseorang dalam menjalankan

pekerjaannya sehingga pegawai merasa puas.

Turnover intention pegawai dapat dikatakan
cukup tinggi menurut PT Bank Rakyat Indonesia
Cabang Gianyar setiap tahunnya hingga mencapai
enam orang pada Tahun 2017 Adanya
ketidakstabilan dalam organisasi dapat dilihat dari
jumlah karyawan masuk dan jumlah karyawan
keluar pada PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang
Gianyar dalam lima tahun terakhir adalah dinamis,
dengan adanya turnover intention pegawai yang
tinggi sudah pasti berdampak negatif pada kinerja
kerja perusahaan dikarenakan pekerjaan pegawai
sebelumnya yang keluar harus dibebankan kepada
pegawai lain yang mengakibatkan pegawai menjadi
tidak puas.

Tingginya turnover intention pegawai pada
PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Gianyar diperkirakan disebabkan oleh motivasi

dimana kurangnya peran pimpinan dalam
memotivasi pegawainya sehingga
mengakibatkan  turnover intention pegawai

menjadi meningkat dan target yang di harapkan
perusahaan tidak tercapai. Seperti adanya
fenomena yang terjadi beberapa karyawan yang
berprestasi kurang diperhatikan oleh atasan,
atasan kurang memberikan kesempatan berkarir
bagi karyawan, dan atasan kurang memberikan
pengaruh yang positif terhadap karyawan, yang

pada akhirnya mengakibatkan menurunnya
kinerja karyawan tersebut.
Selain faktor motivasi tingginya turnover

intention pegawai pada PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Gianyar disebabkan oleh kepuasan
kerja. Seperti adanya fenomena yang terjadi
beberapa karyawan tidak puas atas hasil kerjanya,
karyawan kurang mendapatkan promosi dari
atasan, karyawan kurang puas terhadap atasan
dan karyawan kurang puas atas rekan kerjanya
yang pada akhirnya mengakibatkan menurunnya
kinerja karyawan tersebut.

Beberapa penelitian menghubungkan antara
motivasi dengan kepuasan kerja, di antaranya
adalah penelitian yang dilakukan oleh Astuti dan
Sudharma (2013) yang mengatakan motivasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
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motivasi seorang karyawan akan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan pada perusahaan
tempatnya bekerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Gelard
dan Rezaei (2016), Hanaysha (2016), Kartika
dan Kaihatu (2013), dan Juniantara (2015).
Namun hasil yang berbeda dari penelitian yang
dilakukan oleh  Dhermawan, dkk (2013)
mengatakan  motivasi  berpengaruh  tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Sementara itu, beberapa penelitian-penelitian
yang sebelumnya mengkaitkan kepuasan kerja
dengan turnover intention, seperti penelitian yang
dilakukan oleh Putra dan Wibawa (2015)
mengatakan kepuasan kerja berpengaruh terhadap
turnover intention, dimana kepuasan kerja
merupakan  penyebab  langsung terjadinya
kemangkiran karyawan, kepuasan kerja yang
rendah maupun meningkatkan turnover karyawan.
Penelitian ini sesuai den penelitian yang dilakukan
Widiarto (2017), Ratnasari, dkk (2015) dan Dwi
Saputra, dkk (2014). Namun didapat hasil yang
berbeda yang dilakukan oleh Partayuda dan
Ardana (2017) menyimpulkan hasil bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap
turnover intention, karyawan yang puas terhadap
perusahaan tidak pernah menutup adanya
kemungkinan untuk meninggalkan hotel dan
mencari pekerjaan di tempat lain. Sebaliknya,
karyawan yang tidak puas bekerja di perusahaan
tidak langsung memiliki niat atau keinginan untuk
keluar dari pekerjaannya.

Sementara itu, beberapa penelitian-
penelitian yang sebelumnya mengkaitkan
motivasi dengan furnover infention, seperti
penelitian yang dilakukan oleh Dwi Saputra,
dkk (2014) mengatakan motivasi berpengaruh
terhadap furnover intention, menunjukkan
bahwa karyawan memiliki rasa anggung jawab
yang besar atas pekerjaannya untuk salalu
memberikan hasil yang terbaik dengan atau
tanpa resiko sehingga menimbulkan rasa puas
dalam diri karyawan yang disebabkan motivasi
yang baik dari atasan dan dapat menurunkan
turnover intention. Penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Putriani, dkk (2014)
dan sherly lemalia, dkk (2017).

Berdasarkan wuraian diatas, peneliti
tertarik untuk meneliti tentang “Pengaruh
Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta
Dampaknya Terhadap Turnover intention
Pada Pegawai Bank BRI Gianyar”.

1. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan dari latar belakang di

atas, maka penelitian ini akan dilaksanakan pada

PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar

dengan rumuskan masalah sebagai berikut :

1.  Apakah motivasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Gianyar?

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap
turnover intention pegawai pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap
turnover infention pegawai pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar?

1.  Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka

tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi
terhadap kepuasan kerja.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi
terhadap furnover intention pegawai.

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan
kerja terhadap furnover intention pegawai.

11 KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
1. Pengertian Motivasi
Menurut Robbins (2017:235) motivasi adalah
kesediaan individu untuk mengeluarkan upaya
yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi.
Adapun beberapa indikator - indikator
motivasi menurut Robbins dalam mangkunegara
(2017 : 235) menyatakan terdapat tiga indikator
yaitu : Need for achievement (kebutuhan akan
prestasi), Need for power (kebutuhan akan
kekuasaan) dan Need for affiliation (kebutuhan
akan kelompok pertemanan atau bersahabat).

1. Pengertian Kepuasan kerja
Sinambela (2017:303) kepuasan kerja

merupakan perasaan senang terhadap
pekerjaanya yang dihasilkan oleh usahanya
sendiri dan yang didukung oleh hal-hal yang dari
luar dirinya, atas keadaankerja, hasil kerja dan
kerja itu sendiri. Kepuasan kerja menunjukan
kesesuaian antara harapan seseorang yang
timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan,
jadi kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan
teori keadilan, perjanjian psikologis dan motivasi.
Adapun beberapa indikator - indikator kepuasan
kerja menurut Robbins (2017:53) menyatakan
terdapat lima indikator yaitu : pekerjaan, upah,
promosi, pengawas dan rekan kerja.
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1. Pengertian Turnover intention

Turnover intention diindikasikan sebagai
sikap individu yang mengacu pada hasil evaluasi
mengenai kelangsungan hubungannya dengan
organisasi dimana dirinya bekerja dan belum
terwujud dalam bentuk tindakan pasti (Suwandi dan
Indriantoro, 2013). Tingkat turnover adalah kriteria
yang cukup baik untuk mengukur stabilitas yang
terjadi di organisasi atau perusahaan tersebut, dan
juga bisa mencerminkan kinerja dari organisasi.
Tinggi rendahnya turnover karyawan pada
organisasi mengakibatkan tinggi rendahnya biaya
perekrutan, seleksi dan pelatihan yang harus
ditanggung organisasi.

Adapun beberapa indikator - indikator
motivasi menurut Michaels dan Spector (2013 :
1. bahwa turnover intention terbagi menjadi
tiga antara lain berpikir untuk keluar (thinking
of quitting), niat untuk mencari alternatif
(intention to search for alternatives) dan niat
untuk keluar (intention to quit).

1. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual yang merupakan
hubungan variabel-variabel yang diteliti
meliputi: motivasi (X), kepuasan kerja (Y1)
dan turnover intention (Y2).

Gambar Kerangka berpikir

Kepuasan Kerja (Y1)
1. Pekenjaan
2. Upah
3. Promost
4. Pengawas
5. Rekan kerja
~
/| Robbins (2017:53) .,
H / \ B
P4 \
/ \
.
Motivasi (X) Turnover Intention (Y2)

1. Need for achievement 1. Berpikir untuk keluar
(kebutuhan akan prestast) (thinking of quitting)
2. Need for power 2. Niat untuk m
(kebutuhan akan alternatif (intention to

search for alternatives)
3. Niat untuk keluar
(inzennion to qh‘h’)

kekuasaan)

3. Need for affiliation
(kebutuhan akan
kelompok pertemanan
atau bersahabat) Michaels dan Spector

(2013 : 870)

Robbins (2017:235)

Sumber: Hasil Pemikiran Penelitn

1. Hipotesis

Berdasarkan uraian latar belakang, rumusan
masalah serta teori — teori pendukung yang
mengenai motivasi, kepuasan kerja dan turnover
intention, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. (H1) Motivasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja pada PT Bank
Rakyat Indonesia Cabang Gianyar.

2. (H2) Motivasi berpengaruh negatif
terhadap turnover intention pada PT Bank
Rakyat Indonesia Cabang Gianyar.

3. (H3) Kepuasan kerja berpengaruh
negatif terhadap turnover intention pada PT
Bank Rakyat Indonesia Cabang Gianyar.

. METODE PENELITIAN
1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank
Rakyat Indonesia Cabang Gianyar yang
berlokasi di jalan pudak no 19 Gianyar.

1. Indentifikasi Variabel

Variabel bebas yang di gunakan dalam
penelitian ini antara lain motivasi (X) dan variabel
terikat yang digunakan dalam penelitian ini antara
lain variavel kepuasan kerja (Y,) dan turnover
intention ().

1. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah sesuatu yang
melekat arti pada suatu variabel dengan cara
menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu
untuk  mengukur variabel itu.  Pengertian
operasional variabel diuraikan menjadi indikator
empiris meliputi: motivasi (X) (eksogen), kepuasan
kerja (Y1) dan turnover intention (Y2) sebagai
variabel mediasi. Selanjutnya, untuk memberikan
pemahaman dan pengukuran yang baik terhadap

variabel-variabel yang ditelit, maka perlu
dioperasionalisasikan sebagai berikut:
1. Motivasi (X) adalah motivasi adalah

kekuatan sumber daya atau individu yang
menggerakan dan mengendalikan perilaku
manusia untuk mengeluarkan upaya yang
tinggi untuk mencapai tujuan organisasi.

2. Kepuasan Kerja (Y1) merupakan perasaan
puas individu karena harapan sesuai
dengan kenyataan yang diperoleh di tempat
kerja baik dalam hal beban kerja, lingkungan
atau kondisi kerja, hubungan dengan rekan
kerja atau penyelia, dan kompensasi.

3. Turnover intention (Y2) adalah turnover
intention adalah keinginan berpindah
dari pekerjaannya untuk mencari
pekerjaan di tempat lain, serta keinginan
untuk meninggalkan organisasi.
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Jenis Data

Jenis data berdasarkan sifatnya
Data kualitatif dan data kuantitatif
Jenis data berdasarkan sifatnya
Data primer dan data sekunder

Populasi Metode Penentuan Sampel

1. Jumlah Populasi
Jumlah populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Gianyar sebanyak 50 orang.

2. Jumlah Sampel
Metode pemilihan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
metode  nonprobability = sampling
dengan teknik pengambilan sampel
secara sampling jenuh (sensus).
Sampling jenuh (sensus) adalah
teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai
sampel (Sugiyono, 2017:83). Sampel
penelitian ini berjumlah 50 orang.

Metode Pengumpulan Data

Observasi (pengamatan), interview
(wawnacara), studi dokumentasi dan
kuisoner.

Uji Instrumen Penelitian
1. Uiji Validitas
2. Uji reliabilitas

Teknik analisis Data

Analisis Deskritif, Analisis Inferensial
(Evaluasi Goodness of Fit Model PLS, Outer
Model, Inner Model dan Pengujian mediasi).

.HASILPENELITIANDAN

PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini tiga variabel laten yaitu

motivasi (X), kepuasan kerja (Y,), dan turnover
intention (Y,) merupakan model pengukuran dengan
indikator reflektif, sehingga dalam evaluasi model
pengukuran dilakukan memeriksa convergent dan
discriminant Validity dari indikator untuk mengukur
validitas indikator, serta composite reliability yang
bertujuan mengevaluasi nilai reliabilitas antara blok

indikator

dari konstruk yang membentuknya.

Berdasarkan hasil analisis

yang dilakukan dapat disajikan gambar
model penelitian sesuai dengan analisis PLS
sebagai berikut :

Gambar
Full Model (PLS Bootstrapping)

f N\

g | Ll M o e >

Berdasarkan Gambar diatas hubungan

variabel motivasi, kepuasan kerja dan turnover
intention dapat di jelaskan sebagai berikut :

1.

Motivasi (X) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y1).
Hasil ini ditunjukkan oleh koefisien jalur
yang bernilai positif sebesar 0,926 dengan
t-statistic 44,387 (t-statistic > 1.96), yang
berarti bahwa hipotesis diterima dan
secara empiris. Hasil yang diperoleh
dapat dimaknai semakin pegawai merasa
termotivasi maka dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar.
Motivasi  (X) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention (Y2), hasil
ini ditunjukkan oleh Kkoefisien jalur yang
bernilai negatif sebesar 0,641 dengan t-
statistic 8,744 (t-statistic > 1.96) yang berarti
bahwa hipotesis diterima dan secara empiris.
Hasil yang diperoleh dapat dimaknai semakin
rendahnya motivasi terhadap yang diberikan
kepada pegawai maka dapat meningkatkan
turnover intention pada PT Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Gianyar.

Kepuasan kerja (Y1) terbukti berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover
intention (Y2). Hasil ini ditunjukkan oleh
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koefisien jalur yang bernilai negatif
sebesar - 0,355 dengan t-statistic 4,754 (-
statistic > 1.96), yang berarti bahwa
hipotesis diterima dan secara empiris.
Hasil yang diperoleh dapat dimaknai
semakin pegawai merasa puas terhadap
pekerjaannya maka dapat menurunkan
turnover intention yang terjadi di PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar.
Dalam rangka mengetahui efek secara
keseluruhan untuk masing-masing hubungan
antar variabel yang diteliti, maka dapat
disajikan rekapitulasi efek langsung, efek tak
langsung, dan efek total sebagai berikut :

Kalkulasi Efek Langsung, Tak Langsung dan Total

Efek Efek Tak | Efek
No | Hubungan Variabel
Langsung | Langsung | Total
Motvast (X) =2
1 0926} 0,926
Kepuasan kerja (Y1)
0,621
Motivast (X) =9 Turnover
2 06415 | (0.641%- |-1262
intention (Y2)
0,969)
Kepuasan kena (Y1) 2
3 03558 0,353
Turnover Intention (Y2)

Informasi yang diperoleh dari Tabel di atas
efek mediasi variabel kepuasan kerja (Y1) pada
pengaruh tak langsung motivasi (X) terhadap
turnover intention (Y2) lebih besar dari motivasi
1. terhadap turnover intention (Y2), vyaitu
dengan koefisien jalur sebesar -0,969. Dengan
demikian pegaruh motivasi (X) terhadap
turnover intention (Y2) melalui kepuasan kerja
(Y1) diperoleh sebesar -1,262. Temuan ini
memberikan petunjuk bahwa jika motivasi
pegawai rendah maka pegawai merasa tidak
puas sehingga akan berdampak pada
tingginya turnover intention pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar.

Gambar
Diagram Jalur Hasil Uji Hipotesis

Turnover
Intention (Y2)

Motivasi (X)

Keterangan

S = Signifikan

[] = Efek Langsung
[.....] = Efek Tak Langsung

Berdasarkan gambar diatas dapat dijelaskan
bahwa semakin tinggi motivasi dan kepuasan
kerja pegawai berdampak maka semakin rendah
turnover intention pada PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Gianyar. Demikian juga dengan
rendahnya kepuasan kerja pegawai secara
langsung berdampak pada tingginya turnover
intention pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Gianyar. Hal ini berarti bahwa jika
motivasi yang diberikan kepada pegawai
semakin baik dan pegawai merasa puas
terhadap pekerjaanya maka semakin rendah
turnover intention pegawai pada pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan kerja
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan

bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini
memberi makna bahwa motivasi yang baik
mampu membuat pegawai semakin puas
terhadap perusahaan. Temuan penelitian ini
memberikan gambaran bahwa motivasi yang
cenderung mengedepankan kebutuhan akan
prestasi, kebutuhan akan kekuasaan dan ke b
utuhanakankelompokdapat
meningkatkan kepuasan kerja yang tercermin
dari pekerjaan, upah, promosi, pengawas dan
rekan kerja. Motivasi dan kepuasan kerja
merupakan faktor yang sangat penting dimana
manajemen harus memberikan motivasi yang
baik kepada pegawai agar pegawai menjadi
kepuasan kerja terhadap perusahaan semakin
meningkat Manajemen  harus bisa
meningkatkan kepuasan kerja pegawai agar
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apa yang menjadi keinginan perusahaan
dan karyawan bisa tercapai dengan baik.

Hasil ini mendukung hasil penelitian
Astuti dan Sudharma (2013), Penelitian
yang dilakukan Juniantara (2015),
Gelard dan Rezai (2016), Jalal
Hanaysha (2016) dan Indrayana (2016)
Pengaruh Motivasi Terhadap Turnover
intention

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil
ini memberi makna bahwa rendahnya
motivasi yang diberikan maka secara
otomatis turnover intention menjadi lebih
meningkat. Temuan penelitian ini
memberikan gambaran bahwa motivasi
yang cenderung tidak mengedepankan
kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan
kekuasaan dan kebutuhan akan kelompok
dapat meningkatkan turnover intention yang
tercermin dari berpikir untuk keluar (thinking
of quitting), niat untuk mencari alternatif
(intention to search for alternatives) dan niat
untuk keluar (intention to quit). Motivasi dan
turnover intention merupakan faktor yang
sangat penting dimana manajemen harus
lebih meningkatkan motivasi agar turnover
intention semakin menurun. Dan manajemen
juga harus memperhatikan kepuasan kerja
dimana semakin pegawai merasa puas
mampu menurukan turnover intention.

Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan Putrianti, dkk
(2016), lemalia (2017), Syahgani dan
Widiartanto (2017), Saputra, dkk (2014).
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Turnover intention

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini
memberi makna bahwa rendahnya kepuasan
kerja pegawai maka secara otomatis turnover

intention menjadi lebih meningkat. Temuan
penelitian ini memberikan gambaran bahwa
kepuasan kerja yang cenderung tidak

mengedepankan pekerjaan, upah, promosi,
pengawasdanrekankerjadapa
t meningkatkan turnover intention yang

V.

1.

(intention to search for alternatives) dan niat
untuk keluar (intention to quit). Kepuasan kerja
dan turnover intention merupakan faktor yang
sangat penting dimana manajemen harus bisa
meningkatkan kepuasan kerja pegawai agar
turnover intention semakin menurun.

Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan Putra dan Wibawa
(2015), Penelitian yang dilakukan Ratnasari,
dkk (2015), Penelitian yang dilakukan Yuda
dan Ardana (2017), Penelitian yang
dilakukan Pawesti dan Wikansari (2016).
Pengaruh Motivasi Terhadap Turnover
intention Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Hasil ini memberi makna bahwa semakin
karyawan termotivasi dengan pekerjaannya
dan karyawan merasa puas terhadap
pekerjaannya maka secara otomatis turnover
intention  menjadi  menurun.  Temuan
penelitian ini memberikan gambaran bahwa
motivasiyangcenderungtidak
mengedepankan kebutuhan akan prestasi,
kebutuhan akan kekuasaan dan kebutuhan
akan kelompok dan kepuasan kerja yang
cenderung tidak mengedepankan pekerjaan,
upah, promosi, pengawas dan rekan kerja
dapat meningkatkan turnover intention yang
tercermin dari berpikir untuk keluar (thinking
of quitting), niat untuk mencari alternatif
(intention to search for alternatives) dan niat
untuk keluar (intention to quit). Motivasi,

kepuasan kerja dan turnover intention
merupakan faktor yang sangat penting
dimana manajemen harus lebih

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
agar turnover intention semakin menurun.
Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan Soekiyono dan
Penelitian yang dilakukan Mardi 2015.

PENUTUP
Simpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan

yang telah dilakukan dalam penelitian ini,

t in dari berpiki tuk kel thinki .. . .
ercermin dari berpikir untuk keluar (thinking maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

of quitting), niat untuk mencari alternatif
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1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar.
Hal ini berarti semakin pegawai termotivasi
terhadap pekerjaannya akan berdampak
pada kepuasan pegawai semakin
meningkat, begitu pula jika semakin
pegawai tidak termotivasi akan berdampak
pada rendahnya kepuasan kerja pegawai.

2. Motivasi  berpengaruh  negatif dan
signifikan terhadap turnover intention pada
PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Gianyar. Hal ini berarti semakin pegawai
termotivasi terhadap pekerjaannya akan
berdampak pada rendahnya turnover
intention, begitu pula jika semakin pegawai
tidak termotivasi akan berdampak pada
meningkatnya turnover intention.

3. Kepuasan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention
pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Gianyar. Hal ini berarti semakin
pegawai merasa puas terhadap
pekerjaannya akan berdampak pada
rendahnya turnover intention, begitu pula
jlka semakin pegawai tidak puas
terhadap pekerjaannya akan berdampak
pada meningkatnya turnover intention.

4. Motivasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention pada PT Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Gianyar
dengan kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi. Hal ini berarti semakin pegawai
termotivasi terhadap pekerjaannya serta
pegawai merasa puas terhadap pekerjaannya
akan berdampak maka akan menurunkan
turnover intention. Begitu pula jika semakin
pegawai tidak termotivasi dan tidak puas
terhadap pekerjaannya akan berdampak pada
meningkatnya turnover intention.

1. Saran

Beberapa simpulan dari hasil penelitian ini
maka dapat disarankan :

Dalam menurunkan turnover intention, pihak
pengelola manajemen PT Bank Rakyat Indonesia
Kantor Cabang Gianyar hendaknya Ilebih
memperhatikan dan meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja. Oleh karena itu, perlu upaya-upaya
membangun dan meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja. Motivasi ditingkatkan dengan

mengedepankan indikator terendah kebutuhan
akan prestasi perusahaan harus lebih memberikan
motivasi agar prestasi karyawan menjadi semakin
meningkat serta dapat meningkatkan hasil kerja
karyawan. Serta berdampak pada dimana
menurunnya turnover intention. Perusahaan juga
harus mengedepankan kepuasan kerja yang
tercermin dari indikator terkecil upah dimana
perusahaan harus lebih memperhatikan standar
upah minimum agar karyawan merasa puas dan
berdampak pada menurunnya turnover intention.

Bagi peneliti mendatang dapat mereplikasi
model penelitian ini melalui pendekatan longitudinal
(dari waktu kewaktu), dan memungkinkan
digunakan pada institusi lainnya. Selain itu, peneliti
mendatang dapat memodifikasi model penelitian
dengan menambahkan atau mengembangkan
indikator maupun variabel lain. Hal ini didasari
bahwa determinan dari turnover intention cukup
banyak dan berbeda dengan kondisi insitusi satu
sama lainnya.
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