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ABSTRACT

Job satisfaction is a person's affective approach to his work either as a whole (global satisfaction) or with respect to
certain aspects (in terms of satisfaction, for example: supervision). Meanwhile, leaving work is the cessation of an
employee from his place of work voluntarily or leaving one workplace to another. Desire (intention) to leave work is
the tendency or intention of employees to quit work voluntarily or leave one workplace to another according to their
own choice. This study aims to determine the relationship between job satisfaction and intention to leave work. This
research was conducted using a meta-analysis method. The data source used in this study was a research article
taken from the official APA website, PsycINFO. A total of 22 articles were collected as research data and from
these articles 33 studies were obtained. From the data analysis, it can be concluded that job satisfaction and
turnover intention have a negative relationship. This explains that the higher the job satisfaction an employee gets,
the lower turnover intention. The opposite also applies, if job satisfaction is low, then turnover intention will be even
higher. The results showed that the conclusions of the entire articles used stated that job satisfaction still played a
large enough role in predicting turnover intention.

Keywords: job satisfaction, turnover intention, meta-analisis.

ABSTRAK

Kepuasan kerja merupakan pendekatan afeksi seseorang terhadap pekerjaannya baik secara keseluruhan (kepuasan
global) atau berkenaan dengan aspek tertentu (segi kepuasan, contoh: pengawasan). Sedangkan, keluar kerja adalah
berhentinya seseorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela atau keluar dari satu tempat kerja ke tempat
kerja yang lain. Keinginan (intensi) keluar kerja adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja
dari pekerjaannya secara sukarela atau keluar dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya
sendiri. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan intensi keluar Kerja.
Penelitian ini dilakukan dengan metode meta-analisis. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berupa
artikel penelitian diambil dari website resmi APA, PsycINFO. Sebanyak 22 artikel berhasil dikumpulkan sebagai
data penelitian dan dari artikel tersebut didapatkan 33 studi. Dari analisis data dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja dan intensi keluar kerja memiliki hubungan negatif. Hal tersebut menjelaskan bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja yang didapatkan karyawan, maka tingkat intensi keluar kerja akan menjadi semakin rendah. Berlaku juga hal
sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah, maka intensi keluar kerja yang terjadi akan semakin tinggi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kesimpulan dari keseluruhan artikel yang digunakan menyatakan bahwa kepuasan kerja masih
berperan cukup besar dalam memprediksi intensi keluar kerja.

Kata kunci: kepuasan kerja, intensi keluar kerja, meta-analisis
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1. PENDAHULUAN

Keluarnya karyawan dalam sebuah perusahaan tidak terjadi secara tiba-tiba. Sebelum menjadi
perilaku pasti, keluarnya karyawan umumnya diawali oleh intensi. Keinginan (intention) adalah
niat yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. Sementara keluar kerja adalah
berhentinya seseorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela atau keluar dari satu
tempat kerja ke tempat kerja yang lain (Anggraito & Amboningtyas, 2017). Menurut Mobley
(1977), keinginan (intensi) keluar kerja adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti
bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau keluar dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang
lain menurut pilihannya sendiri. Keinginan untuk keluar dapat dijadikan gejala terjadinya keluar
kerja dalam sebuah perusahaan (Anggraito & Amboningtyas, 2017).

Tett dan Meyer (1993) pernah melakukan studi meta-analisis terhadap 88 studi hasil penelitian
(tahun 1966 s.d. 1992) mengenai hubungan antara kepuasan kerja (job satisfaction) dan intensi
keluar kerja (turnover intention). Hasil studi meta analisis tersebut antara kepuasan kerja dan
intensi keluar kerja menunjukkan hasil negatif (# = -0,58); semakin rendah kepuasan kerja maka
semakin tinggi intensi keluar kerja, begitu pun sebaliknya. Namun jika ditinjau pada situasi kerja
di masa sekarang ini, maka terdapat kemungkinan bahwa hasil penelitian tersebut akan
mengalami perubahan.

Analisis penelitian yang di atas bisa saja mengalami perubahan apabila mempertimbangkan
situasi kerja setelah tahun 1993. Oleh karena itu, kepuasan kerja tidak lagi menjadi faktor utama
terjadi intensi keluar kerja karena terdapat beberapa faktor lain. Setidaknya terdapat empat hal
yang membedakan situasi sebelum dan sesudah 1993 ketika penelitian dilakukan, yaitu: (a)
generation difference; (b) lay-off dan job insecurity; serta (c) kemajuan teknologi dan schedule
flexibility.

Generation difference (Gursoy et al. 2008). Terdapat perbedaan jarak waktu penelitian yang
cukup jauh dari penelitian pertama oleh Tett dan Meyer pada tahun 1993 dan penelitian yang
saat ini dibuat yaitu pada tahun 2018. 25 tahun sudah berlalu, tentu sudah banyak perbedaan
yang terjadi, khususnya dari generasi apa yang mendominasi lingkungan kerja di sebuah
perusahaan. Perbedaan generasi yang terjadi bisa saja ikut mempengaruhi hasil penelitian
terdahulu. Generasi yang dimaksud yaitu: baby boomer, generasi X, dan generasi millennial.

Secara umum, karyawan dari generasi baby boomer (lahir tahun 1943-1960), menekankan
pentingnya keamanan dan stabilitas kerja (Smola & Sutton, 2002). Bagi generasi baby boomer,
ketika semua yang bekerja menjadi tidak berarti dan negatif, mereka cenderung sangat menderita
karena mereka memandang pekerjaan sebagai pusat kehidupan mereka. Selain itu, kehilangan
rasa profesionalitas dan kompetensi di tempat kerja dapat melukai kepercayaan mereka bahwa
kerja keras dan kesediaan mereka untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar akan
terbayar. Pada keadaan seperti ini, rasa ketidakpuasan terhadap pekerjaan dapat dengan mudah
terjadi dan dapat memaksa mereka untuk mencari tempat kerja baru (Lu & Gursoy, 2013).

Karyawan generasi X (lahir di tahun 1961-1980) terlihat lebih mudah beradaptasi, mandiri,
kreatif, cenderung lebih skeptis dan tidak terkesan dengan otoritas. Oleh karena itu, mereka
cenderung sering berganti pekerjaan untuk mencari posisi yang lebih menantang dengan gaji
yang lebih tinggi atau manfaat yang lebih baik (Hays, 1999). Generasi millennial (lahir di tahun
1981-2000) dicirikan sebagai karyawan yang menuntut lingkungan kerja (Gursoy et al., 2013).
Mereka menunjukkan kepercayaan diri, menyuarakan pendapat mereka, menikmati aksi kolektif,
dan memiliki keinginan kuat untuk bekerja (Hart, 2006). Sangat menekankan nilai waktu luang,
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generasi millenial lebih memilih pekerjaan yang menyediakan lebih banyak waktu liburan
(Twenge et al., 2010). Meskipun sentralitas kerja yang lebih rendah, Generasi millenial memiliki
harapan yang lebih tinggi tentang promosi jabatan, kenaikan gaji, feedback, dan pujian dari
tempat mereka bekerja (Gursoy et al., 2008; Ng et al., 2010). Mereka menekankan
pengembangan keterampilan dan menikmati mencari peluang dan tantangan baru (Wong et al.,
2008).

Dengan demikian, mungkin saja karena adanya faktor yang berbeda di setiap generasi misalnya
saja dari aspirasi atau pandangan karyawan terhadap pekerjaan, dapat membuat hubungan
kepuasan kerja dan intensi keluar kerja bisa jadi lebih rendah jika dibandingkan penelitian
sebelumnya.

Lay-off dan Job insecurity. Keamanan kerja menjadi sebuah jaminan kerja yang sangat penting
dewasa ini, karena tidak terkait dengan besaran gaji yang diterima oleh karyawan setiap bulan,
melainkan juga berhubungan erat dengan kelangsungan hidup karyawan dalam bekerja. Kondisi
persaingan perusahaan yang semakin ketat karena perubahan lingkungan yang sangat masif,
tidak menutup kemungkinan untuk terjadinya perubahan situasi menjadi ketidakamanan kerja.
Karyawan yang merasa aman dan tidak terancam dalam bekerja akan menikmati kepuasan kerja
yang tinggi, sehingga kecil kemungkinannya untuk berkeinginan keluar pekerjaan (Utama et al.,
2015). Hal ini sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Muchinsky (1993), yang menyatakan
bahwa rasa tidak puas dan aman dalam bekerja akan memicu rencana untuk mencari pekerjaan
yang lain.

Kondisi ketidakpastian atau ketidaksamaan status pekerjaan akan menimbulkan rasa tidak puas
bagi karyawan (Reisel et al., 2010). Fenomena saat ini menunjukkan bahwa demi efisiensi,
perusahaan juga mempekerjakan karyawan kontrak selain karyawan tetap. Namun demikian,
oleh karena ketidakpastian, ketidakamanan dalam status pekerjaan, karyawan memutuskan untuk
keluar dari perusahaan karena sistem atau berbagai aspek lainya. Pada karyawan kontrak,
karyawan yang memutuskan untuk mengundurkan diri atas keinginan sendiri, sebelum kontrak
berakhir (Wibowo, 2015).

Dengan demikian, pada masa kerja sekarang ini, lay-off dan job insecurity kemungkinan juga
memiliki peran terhadap kuat lemahnya hubungan antara intensi keluar kerja dan kepuasan kerja.
Hal tersebut bisa saja terjadi karena saat ini banyak perusahaan yang mengalami krisis sehingga
mereka melakukan PHK kepada karyawan di perusahaan mereka. Jika hal tersebut terjadi, maka
kepuasan kerja bukanlah faktor utama terjadinya intensi keluar kerja karena keluar kerja yang
terjadi pada karyawan bersifat involuntary atau secara terpaksa.

Kemajuan teknologi dan schedule flexibility. Perkembangan teknologi pada saat ini semakin
pesat baik untuk hardware maupun software. Kegunaan teknologi diupayakan untuk menjadi
semakin mudah dalam penggunaan dan pemanfaatannya dan salah satu contoh dari
perkembangan teknologi tersebut adalah dengan ditemukannya internet pada tahun 1990-an.
Dalam hal ini, komputerisasi adalah salah satu cara dari perkembangan teknologi yang tengah
terjadi baik dalam sebuah perusahaan maupun suatu organisasi untuk memudahkan dalam
penyelesaian tugas maupun pekerjaan. Manfaat yang dapat diambil dari komputer dan internet
tetap sangat tergantung dari cara pakai pengguna, bukan oleh kecanggihannya (Pramanda et al.,
2016).
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Menurut Carlson et al. (2010), schedule flexibility adalah pengaturan kerja secara fleksibel yang
berarti pemilihan tempat dan waktu untuk bekerja, baik formal atau informal, yang memfasilitasi
karyawan dalam kebijakan berapa lama (time flexibility), kapan (timing flexibility), dan di mana
(place flexibility) karyawan bekerja. Time flexibility adalah fleksibilitas karyawan dalam
memodifikasi durasi kerja. Timing flexibility, fleksibilitas karyawan dalam memilih jadwal kerja.
Place flexibility yaitu fleksibilitas karyawan dalam memilih tempat kerjanya.

Di dalam penelitiannya, Rothausen (dalam Abednego, et al., n.d.), mengatakan bahwa terdapat
lima hal yang dapat digunakan dalam melihat schedule flexibility di tempat Kkerja, yaitu: (a)
sejauh mana manajemen mengakomodasi kebutuhan karyawan untuk mengurus keluarga tanpa
konsekuensi negatif; (b) kesempatan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik
sekaligus mengurus tugas rumah tangga secara seimbang; (c) kemudahan untuk mendapatkan
libur untuk keperluan keluarga; (d) kesempatan untuk melakukan pekerjaan paruh waktu tanpa
dikenakan sanksi; dan (e) besarnya fleksibilitas dalam menyusun jadwal kerja. Dari kedua hal ini
dapat ditarik kesimpulan bahwa jika ditinjau pada situasi kerja zaman sekarang, kemajuan
teknologi dan schedule flexibility saling berhubungan. Dengan adanya teknologi yang sudah
canggih, karyawan bisa dengan mudah mengerjakan tugasnya di luar kantor sehingga bagi
mereka hal ini tentu sangat menyenangkan dan membuat mereka merasa lebih bebas. Karyawan
akan merasa lebih leluasa dalam mengatur jam kerja, kapan dan dimana pekerjaan mereka mau
mengerjakan tugas selama hasil pekerjaan memuaskan. Karena keleluasaan ini juga, tingkat
produktivitas dan kepuasan kerja karyawan akan meningkat sehingga intensi keluar kerja juga
berkurang.

Berbagai faktor yang terjadi setelah tahun 1993 seperti yang telah disebutkan di atas dapat
menjadi pertimbangan bahwa bisa saja hasil korelasi dari kepuasan kerja dan intensi keluar kerja
berbeda dari penelitian sebelumnya. Penelitian mengenai hubungan intensi keluar kerja dan
kepuasan kerja yang saat ini sedang dilakukan mungkin saja memiliki hasil yang berbeda dengan
penelitian Tett dan Meyer pada tahun 1993. Bisa saja hasil korelasi yang terjadi antara dua
variabel ini lebih tinggi atau mungkin lebih rendah.

Penelitian kali ini menggunakan data yang diperoleh dari 33 studi dalam 22 artikel sebagai dasar
penelitian. Berbagai penelitian mengenai kepuasan kerja dan intensi keluar kerja tersebut
menghasilkan kesimpulan yang berbeda-beda. Meski demikian, hampir sebagian besar penelitian
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dan intensi keluar kerja memiliki hubungan negatif
(Alsaraireh et al., 2014; Amponsah-Tawiah et al.,2016; Amundsen & Martinsen, 2014; Cai &
Zhou, 2009; Chen et al.,2015; Chen et al.,2015; de Moura et al.,2008; Egan, et al., 2004; George
& Jones, 1996; Honda-Howard & Homma, 2001; Huang, 2011; Jang & George, 2012; Quiet al.,
2013; Lee et al., 2017; Lu & Gursoy, 2013; Madera et al.,2012; Maier et al.,2012; Poon, 2004;
Schwepker, 2001; Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016; Tsai & Wu, 2010; Valentine,
2010). Oleh karena hasil penelitian antara kepuasan kerja dan intensi keluar kerja sangat
bervariasi dan semuanya dilakukan setelah tahun 1993 (setelah meta-analisis pertama kali dibuat
oleh Tett dan Meyer), belum ada suatu kesimpulan berupa penelitian meta-analisis mengenai
berapa besaran koefisien hubungan intensi keluar kerja dan kepuasan kerja dari penelitian-
penelitian diatas.

Dengan demikian, dalam penelitian ini, penulis berencana membuat studi meta-analisis
mengenai hubungan kepuasan kerja dan intensi keluar kerja sebagai kesimpulan dari artikel 26
tahun terakhir, sejak Tett dan Meyer (1993) mempublikasikan hasil penelitiannya. Kriteria
inklusi dari artikel yang termasuk dalam studi meta-analisis ini adalah: (a) artikel terindeks di
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dalam APA Journal Online (APA Psyclnfo); (b) artikel yang mengandung kata job satisfaction
dan turnover intention pada tataran judul; (c) artikel merupakan penelitian empiris yang bersifat
kuantitatif; (d) artikel memiliki metode penelitian dan pengumpulan data mengenai intensi keluar
kerja dan kepuasan kerja. Sedangkan Kriteria eksklusi pada penelitian ini adalah: (a) artikel yang
tidak termasuk dalam database APA Psycinfo; (b) artikel yang tidak mengandung kata job
satisfaction dan turnover intention pada tataran judul; (c) artikel berupa studi literatur (literature
review); dan (d) artikel berupa penelitian kualitatif.

Oleh karena itu, penelitian yang dibuat sekarang bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat
perbedaan yang mencolok mulai dari faktor penyebab hingga kepada hasil korelasi dan
hubungan antara kedua variabel intensi keluar kerja dan kepuasan kerja. Namun, terdapat
beberapa perbedaan dari penelitian tersebut seperti sumber artikel yang digunakan pada
penelitian sebelumnya tidak semua berasal dari website resmi miliki APA, PsycINFO.

Kepuasan Kerja. Tett dan Meyer (1993) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai pendekatan
afeksi seseorang terhadap pekerjaannya baik secara keseluruhan (kepuasan global) atau
berkenaan dengan aspek tertentu (segi kepuasan, contoh: pengawasan). Robbins dan Judge
(2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sebuah perasaan positif mengenai
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap
yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang
rendah akan menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya. Locke (1969) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai keadaan emosi yang mencerminkan rasa puas dan bangga sebagai hasil
dari penilaian terhadap pekerjaan seseorang atau pencapaian untuk memfasilitasi tercapainya job
values. Pernyataan serupa juga disampaikan oleh Spector (1996), dimana menurutnya kepuasan
kerja adalah variabel sikap yang menggambarkan bagaimana seseorang merasakan pekerjaannya
secara keseluruhan serta berbagai aspek-aspek dari pekerjaan tersebut. Dengan kata lain
kepuasan kerja yaitu suatu kondisi dimana seseorang suka (puas) atau tidak suka (tidak puas)
dengan pekerjaannya.

Intensi Keluar Kerja

Menurut Mobley (1986) keluar kerja adalah penghentian keanggotaan dalam perusahaan oleh
individu yang menerima upah moneter dari perusahaan. Sedangkan Mathis dan Jackson (2003)
mengemukakan definisi keluar kerja sebagai suatu proses dimana karyawan meninggalkan
perusahaan dan posisi pekerjaan tersebut harus digantikan oleh orang lain. Menurut Jewell dan
Siegall (1998) menyatakan keluar kerja sebagai fungsi dari ketertarikan individu yang kuat
terhadap berbagai alternatif pekerjaan lain di luar perusahaan atau sebagai “penarikan diri” dari
pekerjaan yang sekarang yang tidak memuaskan dan penuh stress. Tett dan Meyer (1993)
mengungkapkan keluar kerja dapat dipahami sebagai penghentian pekerjaan individu dari
perusahaan tertentu. Kesukarelaan yang relevan untuk meninggalkan perusahaan
dipertimbangkan dalam mengevaluasi model keluar kerja karena model tersebut selalu berlaku
untuk voluntary turnover (keluar kerja secara sukarela).

Hubungan Kepuasan Kerja dan Intensi Keluar Kerja

Menurut Mobley (1978), keluar kerja karyawan di suatu perusahaan dimulai dengan adanya rasa
tidak puas seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dimilikinya. Rasa ketidakpuasan tersebut
membuat karyawan memiliki pemikiran untuk keluar dari pekerjaannya tersebut. Namun,
karyawan itu terlebih dahulu memikirkan dan mengevaluasi apa keuntungan maupun kerugian
yang akan didapat jika karyawan tersebut keluar dari pekerjaannya sekarang. Karyawan tersebut
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mulai beberapa kali memiliki pemikiran untuk mencari beberapa alternatif sebagai pilihan yang
dapat dipilih. Karyawan tersebut mulai mencari beberapa alternatif yang dimaksud. Setelah itu,
karyawan tersebut melakukan evaluasi pada beberapa alternatif yang telah terkumpul. Dari
pilihan alternatif yang sudah dipilih, kemudian karyawan membandingkannya dengan
pekerjaannya yang sedang dijalankan. Hasil perbandingan tersebut dapat menimbulkan pilihan
bagi karyawan untuk menentukan keputusannya.

Hipotesis Penelitian: Terdapat hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan intensi keluar
kerja.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan empat metode untuk mencari studi yang relevan. Pertama, penulis
melakukan pencarian terhadap artikel dengan menggunakan database PsycINFO. Pencarian studi
di database PsycINFO menggunakan dua kata kunci, yaitu job satisfaction (kepuasan kerja) dan
turnover intention. Dari database PsycINFO, penulis mendapatkan 77 artikel sejak tahun 1989.
Namun, dari keseluruhan artikel tersebut, yang dapat diakses dan diunduh oleh penulis hanya
sebanyak 36 artikel. Artikel yang telah ditemukan tidak dapat seluruhnya digunakan. Penulis
harus menyortir data yang ada dalam setiap artikel sesuai kebutuhan kriteria yang akan dimuat.
Beberapa acuan kriteria yang dilihat dari tiap artikel contohnya seperti tahun pembuatan artikel.
Tahun pembuatan artikel minimal adalah tahun 1994 karena pada tahun 1993 telah dilakukan
penelitian meta analisis mengenai kepuasan kerja dan intensi keluar kerja. Akibat adanya standar
ini, jumlah artikel yang dapat digunakan berkurang menjadi 31 artikel. Kriteria lainnya adalah
data yang dapat digunakan harus memiliki hasil korelasi dari setiap penelitian. Melalui kriteria
ini terbuang sebanyak 8 artikel, sehingga total artikel yang dapat dipakai untuk studi meta
analisis pada penelitian ini adalah sebanyak 22 artikel. Dari 22 artikel yang telah didapatkan,
penulis berhasil mendapatkan sebanyak 33 studi yang dapat digunakan sebagai acuan untuk
penelitian meta analisis ini.

Artikel yang digunakan diperoleh dari kumpulan artikel dalam website APA sejak tahun 1996
hingga 2017. Artikel yang digunakan harus memiliki beberapa kriteria, yaitu: (a) artikel
berstandar APA; (b) artikel yang mengandung kata job satisfaction dan turnover intention pada
tataran judul; (c) artikel merupakan penelitian empiris yang bersifat kuantitatif; dan (d) artikel
yang memiliki metode penelitian serta pengumpulan data mengenai turnover intention dan job
satisfaction.

Proses input data terdiri atas beberapa tahapan. Pertama adalah menentukan aspek apa saja yang
akan digunakan untuk dijadikan data. Setelah penentuan aspek selesai, maka proses selanjutnya
adalah pembuatan tabel yang berisikan keterangan sebagai berikut: (a) nomor studi; (b) nama
author; (c) judul artikel; (d) karakteristik usia; (d) karakteristik jenis kelamin; (e) jumlah subyek;
() alpha cronbach kepuasan kerja; (g) alpha cronbach intensi keluar kerja; (h) nama alat ukur
kepuasan kerja; (i) nama alat ukur intensi keluar kerja; (j) mean dan SD dari kepuasan kerja; (k)
mean dan SD intensi keluar kerja; (I) nama alat ukur korelasi; (m) hasil korelasi; dan (n) P.
Setelah semua data terkumpul, maka proses bisa berlanjut pada tahap input data. Aplikasi yang
digunakan adalah aplikasi khusus untuk studi meta analisis, yaitu program aplikasi meta excel.
Data dari tabel yang telah dibuat dan di input ke dalam aplikasi meta excel, yaitu: (a) jumlah
subyek; (b) alpha cronbach kepuasan kerja; (c) alpha cronbach intensi keluar kerja; dan (d) hasil
korelasi dua variabel. Pada aplikasi meta excel tersebut, yang akan dikaji lebih lanjut dan
ditampilkan dalam bentuk tabel adalah k (jumlah studi), N (jumlah partisipan yang didapatkan
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dari tiap artikel), IT (rata-rata korelasi dari keseluruhan artikel), dan CI (Confidence Interval
95%).
Penulis melakukan meta-analisis berdasarkan Hunter dan Schmidt (2004). Oleh karena meta
analisis mengintegrasikan temuan sejumlah studi untuk mengungkapkan pola hubungan yang
mendasari literatur penelitian, maka akan dapat digunakan sebagai dasar dalam pengembangan
teori (Hunter & Schmidt, 2004). Meta analisis dapat diartikan sebagai analisis atas analisis.
Sebagai sebuah penelitian, meta analisis merupakan kajian atas sejumlah hasil penelitian dalam
masalah yang sejenis. Menurut Card (2012), meta analisis merupakan sintesis dari berbagai
penelitian yang berfokus pada hasil yang dicapai dari penelitian-penelitian tersebut. Berdasarkan
sintesis tersebut ditarik sebuah kesimpulan mengenai topik yang diteliti. Berbagai penelitian
dengan meta analisis mampu memberikan sebuah kejelasan dan penguatan kesimpulan tentang
konsistensi hubungan antara dua variabel dari studi primer yang telah ada sebelumnya, seperti
yang dilakukan oleh Valentina dan Helmi (2016), Utami dan Helmi (2017), Triwahyuningsih
(2017).
3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1 menjelaskan hasil estimasi dengan metode meta analisis dari hubungan antara kepuasan
kerja dan intensi keluar kerja. Secara keseluruhan, kepuasan kerja memiliki sample-weighted
Irr
mean correlation yang signifikan dengan intensi keluar kerja ( =-0.470).
Confidence interval 95% memiliki nilai terendah sebesar -0.49 dan nilai tertinggi adalah sebesar
-0.45. Hasil ini mendukung hipotesis karena dalam hipotesis disebutkan bahwa kepuasan kerja
dan intensi keluar kerja berhubungan negatif.

Dengan demikian, terdapat hubungan negatif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan intensi
keluar kerja. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja terhadap pekerjaannya, maka
tingkat intensi keluar kerja yang dilakukan karyawan akan semakin rendah, atau sebaliknya
semakin rendah tingkat kepuasan kerja maka akan semakin tinggi tingkat intensi keluar kerja
pada karyawan.

Tabel 1
Hasil Korelasi Kepuasan Kerja dan Intensi Keluar Kerja
0,
Variabel K N = Corrected 95% CI_
Lower Higher
Kepuasan Kerja dan 33 7877 047 0,49 0,45

Intensi Keluar Kerja

Catatan. k = jumlah hasil studi yang dianalisis; N = jumlah partisipan di dalam seluruh studi; 7 =
koefisien korelasi meta analisis; Cl = confidence interval dari koefisien korelasi.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Diskusi

Penelitian meta analisis mengenai hubungan kepuasan kerja dan intensi keluar kerja sebelumnya
sudah pernah dilakukan oleh Tett and Meyer (1993). Akan tetapi, penelitian yang dilakukan oleh
Tett dan Meyer tidak hanya membahas mengenai kepuasan kerja dan intensi keluar kerja saja,
melainkan terdapat beberapa variabel lain seperti komitmen organisasi dan keluar kerja. Hal ini
membuat pembahasan menjadi pada variabel kepuasan kerja dan intensi keluar kerja menjadi
tidak terlalu spesifik. Namun, penulis memutuskan untuk melakukan penelitian dengan variabel
yang sama karena terdapat beberapa perbedaan antara penelitian sekarang dengan penelitian
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sebelumnya. Perbedaan dari penelitian sekarang dengan penelitian sebelumnya terdapat pada
beberapa aspek seperti sumber artikel yang secara keseluruhan diperoleh melalui website resmi
APA PsycINFO, sedangkan pada penelitian sebelumnya artikel didapatkan dari beberapa online
access selain APA PsycINFO.

Hasil yang ditunjukkan dari penelitian milik Tett dan Meyer (1993) dan penelitian yang sedang
dilakukan saat ini juga berbeda. Pada penelitian sebelumnya, hasil korelasi antara kepuasan kerja
dan intensi keluar kerja adalah sebesar -0,58. Sementara pada penelitian ini, hasil korelasi adalah
sebesar -0,47. Kedua penelitian sama-sama menyatakan bahwa kepuasan kerja dan intensi keluar
kerja memiliki hubungan negatif, yaitu jika nilai kepuasan kerja tinggi, maka intensi keluar kerja
akan rendah dan begitu pun sebaliknya. Perbedaan yang ditunjukkan dari kedua hasil memang
tidak menunjukkan selisih yang besar. Akan tetapi, hasil dari penelitian yang dilakukan dapat
ditarik kesimpulan bahwa kepuasan kerja sudah tidak lagi memiliki pengaruh sebesar pada saat
penelitian tahu 1993 ketika dijadikan penentu terjadinya intensi keluar kerja. Seiring
berkembangnya zaman dan etos kerja juga terus berubah, makin bertambah pula faktor yang
dapat dijadikan pertimbangan intensi keluar kerja seperti rasa ingin tahu yang besar, ingin
mencari pengalaman baru, atau mungkin tidak berpikir untuk meninggalkan pekerjaan yang
sudah didapatkan karena bukan hal mudah untuk mencari pekerjaan di waktu sekarang ini.

Hasil penelitian yang didapatkan dari 22 artikel memiliki keseragaman. Semua artikel
menunjukkan hasil yang negatif signifikan mengenai hubungan kepuasan kerja dan intensi keluar
kerja. Hasil ini juga membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif
antara kedua variabel tersebut. Untuk menjelaskan proses terjadinya intensi keluar kerja, teori
yang digunakan pada umumnya adalah model proses keluar kerja milik Mobley. Dimulai dari
karyawan mengalami rasa ketidakpuasan terhadap pekerjaannya sampai akhirnya karyawan
tersebut mengambil keputusan apakah akan tinggal atau mencari pekerjaan lain.

Kekurangan dari artikel yang digunakan sebagai sumber penelitian adalah semua artikel berasal
dari negara di luar Indonesia, seperti Amerika, Taiwan, Thailand, dan China. Dalam penelitian
selanjutnya, diharapkan dapat dilakukan penelitian mengenai hubungan kepuasan kerja dan
intensi keluar kerja pada perusahaan di Indonesia.

Simpulan

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan terhadap variabel kepuasan kerja dan intensi keluar
kerja dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan intensi keluar kerja
memiliki hubungan negatif yang signifikan. Hal tersebut menyatakan bahwa jika tingkat
kepuasan kerja menunjukkan hasil tinggi, maka intensi keluar kerja memiliki hasil yang rendah,
dan begitupun sebaliknya.

Saran

Penulis memiliki beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan dalam penelitian
selanjutnya. Pertama adalah dari mengenai pemilihan artikel. Sebaiknya pada penelitian
selanjutnya, artikel yang digunakan memiliki keterangan selengkap mungkin sehingga data yang
dapat digunakan untuk penelitian juga semakin kuat.

Penelitian selanjutnya juga diharapkan dapat menampilkan hasil penelitian yang dilakukan pada
perusahaan yang ada di Indonesia, karena pada penelitian sekarang, sumber data masih berasal
dari luar negeri. Penelitian pada perusahaan yang berada di Indonesia tentu sangat penting untuk
membantu penilaian kinerja karyawan di Indonesia sehingga dapat meminimalisir terjadinya
intensi keluar kerja di perusahaan.
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