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ABSTRACT 

 

The purpose of this study is to observe the influence of conflict and job 

satisfaction toward turnover intention of private elementry teachers in District 

Duren Sawit.  

The research used quantitative approach with a survey method and 

applied path analysis in testing hyphotesis. It was involving 252 teachers with 

various gender, background and qualification as the respondents, who were 

selected in a simple random sampling way.  

The study revealed several results, which are (1). There is positive 

direct effect of conflict on turnover intention, (2). There is negative direct 

effect of job satisfaction on turnover intention, and (3). There is negative 

direct effect of conflict on jobs satisfaction. 
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RINGKASAN 

 

Aset penting dalam sebuah organisasi adalah sumber daya manusia 

(SDM). Keefektivan dan keefisienan suatu organisasi sangat dipengaruhi 

oleh sumber daya manusia. Jika dalam organisasi tersebut terjadi perilaku 

anggota yang merugikan organisasi tersebut, maka keefektivan dan 

keefisienan organisasi tersebut akan berjalan tidak optimal. Perilaku yang 

merugikan ketika anggota memutuskan untuk meninggalkan pekerjaannya di 

organisasi tersebut dan pindah ke organisasi lain, perilaku ini disebut 

turnover. Sekolah merupakan organisasi yang juga tidak terlepas dari 

masalah ini, ketika guru memutuskan untuk pindah dari satu sekolah ke 

sekolah lain. Turnover diartikan sebagai penarikan diri seorang secara 

permanen dari organisasi yang mempekerjakannya. Tingkat turnover pada 

seseorang dapat diprediksi dari seberapa tingkat turnover intention 

(keinginan pindah kerja) yang ada dalam diri seseorang tersebut. Konsep 

keinginan pindah kerja dikemukakan Tett dan Meyer, “turnover intentions as 

a conscious and deliberate willfulness to leave the organization.” Keinginan 

pindah kerja adalah keinginan untuk pindah atau keluar dari tempat 

pekerjaannya, namun belum sampai pada tahap untuk realisasi melakukan 

tindakan berhenti bekerja. Konsep konflik dikemukakan Hellrieger dan 

Slocum, “conflict is a process in which one party (person or group) perceives 

that its interest are being opposed or negatively affected by another party.” 

Steve M. Jex mengajukan konsep kepuasan kerja sebagai, ”job satisfaction is 

typically defined as an employee's level of positive affect toward his or her job 

or job situation.”  

Pendekatan penelitian dilakukan secara kuantitatif, dengan metode 

survey, diukur menggunakan instrumen angket. Analysis data menggunakan 

statistik parametris dengan path analysis. Responden terdiri 252 orang
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dengan unit analisis guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit yang dipilih 

secara acak dari 35 SD Swasta. Instrumen berupa kuestioner yang telah 

diujicobakan yang telah diukur tingkat validitas dan reliabilitasnya. 

Berdasarkan hasil ujicoba instrumen tersebut, variabel keinginan pindah kerja 

terdiri 27 item pertanyaan valid dengan reliabilitas 0,933. Konflik terdiri 25 

item pertanyaan valid dengan reliabilitas 0,907. Kepuasan kerja terdiri 25 

item valid dengan realibilas 0,942. Sehingga disimpulkan memenuhi syarat 

untuk dijadikan pengukur variabel penelitian. 

Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien korelasi antara konflik 

dengan keinginan pindah kerja r13 = 0,783, dengan koefisien jalur ρ31= 

0,6058. Hal ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh langsung konflik 

dengan keinginan pindah kerja. Koefisien korelasi antara kepuasan kerja dan 

keinginan pindah kerja r23= -0,703 dengan koefisien jalur ρ32 = -0,2243. Hal ini 

membuktikan terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja dengan keinginan 

pindah kerja. Koefisien korelasi antara konflik dengan kepuasan kerja r12= -

0,789 dengan koefisien jalur ρ21= -0,789. Hal ini membuktikan terdapat 

pengaruh langsung konflik dengan kepuasan kerja. Sehingga penelitian ini 

menyimpulkan beberapa temuan, bahwa: (1) terdapat pengaruh langsung 

positif antara konflik terhadap keinginan pindah kerja, (2) terdapat pengaruh 

langsung negatif antara kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja, dan 

(3) terdapat pengaruh langsung negatif antara konflik terhadap kepuasan 

kerja. Implikasi penelitian ini adalah untuk menurunkan tingkat keinginan 

pindah kerja para guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit perlukan 

kepala sekolah sebagai pimpinan para guru mampu membimbing, 

mengarahkan serta meningkatkan sikap moral para guru terhadap pekerjaan, 

dan tanggung jawab. Kepala sekolah menciptakan sistem penghargaan yang 

mampu mendorong gairah kerja para guru, memperhatikan kesejahteraan 

para guru serta menciptakan suasana atau lingkungan kerja yang nyaman, 

harmonis, serta kondusif sehingga mampu mendorong para guru untuk
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melakukan tanggung jawabnya sebagai pendidik, sehingga permasalahan 

konflik didalam guru dapat dihindari atau dapat diminimalisir dan juga dapat 

meningkatkan rasa kepuasan kerja pada guru.  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Aset penting dalam sebuah organisasi adalah sumber daya manusia 

(SDM). Sebagai aset penting, sumber daya manusia memerlukan 

pengelolaan dan pengembangan yang baik dalam upaya meningkatkan 

kinerja mereka agar dapat memberi sumbangan bagi pencapaian tujuan. 

Meningkatnya kinerja sumber daya manusia akan berdampak pada semakin 

baiknya kinerja organisasi dalam menjalankan perannya di masyarakat.  

Dalam organisasi pendidikan, guru merupakan sumber daya manusia, 

pemerintah pun mengakui guru sebagai aset penting, pengakuan ini 

tercantum dalam Undang-Undang Republik Indonesia nomor 14 tahun 2005 

tentang guru dan dosen, pasal 1 ayat 1, mengatakan bahwa guru adalah 

pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, 

mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada 

pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan 

pendidikan menengah. Dan sebagai penghormatan kepada guru, Pemerintah 

Republik Indonesia melalui Keputusan Presiden Nomor 78 Tahun 1994 

menetapkan tanggal 25 sebagai hari guru, karena juga bertepatan dengan 
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hari kelahiran Persatuan Guru Republik Indonesia yang semula berdiri 

bernama Persatuan Guru Hindia Belanda.  

Keefektivan dan keefisienan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh 

sumber daya manusia. Jika dalam organisasi tersebut terjadi perilaku 

anggota yang merugikan organisasi tersebut, maka keefektivan dan 

keefisienan organisasi tersebut akan berjalan tidak optimal. Salah satu 

perilaku yang merugikan adalah ketika anggota memutuskan untuk 

meninggalkan pekerjaannya di organisasi tersebut dan pindah ke organisasi 

lain, perilaku ini disebut turnover. Sekolah merupakan organisasi yang juga 

tidak terlepas dari masalah ini, ketika guru memutuskan untuk pindah dari 

satu sekolah ke sekolah lain. 

Turnover diartikan sebagai penarikan diri seseorang secara permanen 

dari organisasi yang mempekerjakannya. Hal ini merupakan masalah klasik 

yang sudah sering dihadapi oleh organisasi. Namun masalah ini tidak dapat 

dianggap remeh, karena dengan pengunduran diri atau berpindah kerjanya 

seseorang tersebut dari satu organisasi, maka organisasi akan mengalami 

kerugian. Antara lain: 1) kerugian biaya yang sudah di investasikan lewat 

pelatihan diklat atau training kepada karyawan tersebut, biaya untuk 

memperoleh karyawan baru, dimana nanti karyawan baru tersebut juga harus 

melalui pelatihan-pelatihan atau training, 2) kerugian kehilangan karyawan 

yang berprestasi, karyawan yang mempunyai catatan prestasi tinggi 
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meninggalkan perusahaan, hal ini akan mempengaruhi kinerja organisasi 

tersebut, yaitu tidak tercapainya kinerja yang optimal seorang pekerja dengan 

kemampuan yang baik yang merupakan aset organisasi untuk tercapainya 

kinerja organisasi yang optimal, 3) mempengaruhi semangat kinerja 

karyawan lain didalam organisasi tersebut. Jika pekerja yang mengundurkan 

diri tersebut adalah seorang yang mempunyai pengaruh di dalam lingkungan 

organisasi tersebut, hal ini akan kemungkinan memberikan pengaruh kepada 

karyawan lain untuk juga meninggalkan organisasi tersebut, 4) tidak 

tercapainya rencana-rencana jangka pendek dan jangka panjang organisasi, 

apabila seorang tersebut masuk didalam rencana jangka pendek dan jangka 

panjang organisasi, dengan pindahnya atau mengundurkan dirinya orang 

tersebut maka rencana jangka pendek dan jangka panjang dapat terganggu, 

tidak berjalan sesuai dengan rencana, dengan masuknya karyawan baru, 

belum tentu rencana tersebut berjalan sesuai dengan yang organisasi 

tentukan dari awal pembentukan rencana jangka pendek dan rencana jangka 

panjang. 

Tingkat turnover pada seseorang dapat diprediksi dari seberapa tingkat 

turnover intention (keinginan pindah kerja) yang ada dalam diri seseorang 

tersebut. Keinginan pindah kerja yang tinggi terjadi bukan tanpa penyebab, 

hal ini mengisyaratkan bahwa organisasi sangat perlu memperhatikan 

beberapa aspek. Keinginan pindah kerja adalah keinginan untuk pindah atau 
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keluar dari tempat pekerjaannya, namun belum sampai pada tahap untuk 

realisasi melakukan tindakan keluar atau berhenti bekerja. Keinginan 

karyawan untuk pindah kerja harus disikapi sebagai sebuah keadaan di mana 

karyawan mulai mendapati kondisi kerjanya sudah tidak sesuai lagi dengan 

apa yang diharapkan.  

Salah satu hal yang mengakibatkan timbulnya keinginan pindah kerja 

pada karyawan adalah pengaruh buruk dari proses pemikiran disfungsional. 

Proses pemikiran disfungsional tersebut akan muncul akibat terjadinya konflik 

dan kepuasan kerja dari karyawan seperti gaji, reward, karier, perasaan 

aman, perasaan dihargai, tidak dapat dipenuhi oleh perusahaan.  

Salah satu penyebab proses pemikiran disfungsional yang paling pelik 

dan telah terbukti berdampak negatif pada karyawan adalah konflik. Orang-

sangat tidak suka datang untuk bekerja ketika mereka tidak bergaul dengan 

orang lain, atau ketika sesama karyawan terlibat dalam konflik. Konflik bisa 

menimbulkan adanya perilaku kasar atau kontroversi dari karyawan. Akibat 

yang ditimbulkan dari konflik ini dapat berbentuk aktif maupun pasif. Konflik 

aktif, contohnya adalah seperti berargumen dan mengatakan hal-hal kasar 

kepada orang lain, sedangkan bentuk yang konflik pasif adalah seperti 

menurunnya komunikasi antar sesama karyawan, atau mungkin "lupa" untuk 

mengundang rekan kerja untuk pertemuan. Pengertian dari konflik adalah 

sebuah proses yang dimulai ketika satu pihak merasakan bahwa pihak lain 
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telah mempengaruhi secara negatif, atau akan mempengaruhi secara negatif, 

sesuatu yang pihak pertama peduli. Hal ini terjadi ketika seseorang mencoba 

untuk mempengaruhi orang lain melalui ancaman atau paksaan, karyawan 

terpengaruh biasanya tidak merespon secara positif, pada kenyataannya 

mereka mungkin membalas. Dalam organisasi modern, satu alasan paling 

umum bagi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan adalah konflik yang 

belum diselesaikan dalam pekerjaan mereka.  

Individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung 

untuk bertahan dalam organisasi. Sedangkan individu yang merasa kurang 

terpuaskan dengan pekerjaannya akan memiliki keinginan ke luar dari 

organisasi. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran 

seseorang untuk keluar. Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan, 

pada akhirnya akan mewujudkan terjadinya turnover karena individu yang 

memilih ke luar organisasi akan mengharapkan hasil yang lebih memuaskan 

di tempat lain. Kebanyakan orang memiliki berbagai pendapat, baik itu positif 

atau negatif, tentang pekerjaan mereka dan organisasi di mana mereka 

bekerja. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan perasaan karyawan dari 

pengaruh positif terhadap pekerjaan mereka atau situasi pekerjaan. 

Kepuasan kerja memainkan peran dalam keputusan keinginan berpindah 

kerja seorang karyawan. 
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Keberadaan guru swasta dapat dilihat membawa andil dalam 

meningkatkan dunia pendidikan nyata, tetapi perhatian kepada guru swasta 

masih sangat minim, masih banyak guru swasta yang mempunyai 

penghasilannya dibawah upah minimum regional (UMR). Honor mereka 

diperhitungkan per jam, antara 2500/jam–5000/jam. Honor yang minim 

tersebut sangat sulit, apalagi di saat sekarang ini untuk mencukupi tingginya 

pengeluaran atau kebutuhan hidup di Jakarta, sebagai ibu kota Republik 

Indonesia. Seperti yang dapat kita lihat sekarang ini, guru berstatus pegawai 

negeri sangat diperhatikan oleh pemerintah, tidak seperti guru swasta yang 

harus mempersiapkan sendiri keperluan mengajarnya, fasilitas-fasilitas yang 

diberikan sekolah swasta terhadap para pengajar sangat tidak maksimal dan 

tunjangan-tunjungan dari pihak yayasan pun terlihat sangat minim. 

Penghasilan guru pegawai negeri sipil dapat mencapai gaji minimal                   

Rp. 4.000.000,- (empat juta rupiah). Tidak dapat dipungkiri, guru-guru swasta 

berkeinginan untuk berpindah kerja mencoba ikut ujian menjadi calon 

pegawai negeri sipil.1 

Berdasarkan beberapa permasalahan yang mempengaruhi tingkat 

keinginan berpindah kerja di sekolah swasta seperti yang di kemukan diatas 

dan adanya hubungan antara konflik, kepuasan kerja dan keinginan pindah 

kerja, maka penulis tertarik untuk meneliti dan menemukan solusi bagi 

                                                           
1
 Portal Pendidikan Sekolah Dasar online: www.sekolahdasar.net (diakses 01 April 2014) 

http://www.sekolahdasar.net/
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permasalahan yang telah di observasi di awal penelitian ini yaitu masalah 

keinginan pindah kerja pada guru sekolah dasar di sekolah - sekolah swasta. 

Untuk itu penulis tertarik untuk menjadikannya sebagai objek penelitian di 

sekolah-sekolah dasar swasta dengan mengambil judul: “Pengaruh konflik 

dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja guru SD swasta di 

Kecamatan Duren Sawit”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Masalah yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kesenjangan antara 

harapan dan kenyataan yang terjadi. Yang dimaksud dengan harapan adalah 

meminimalkan keinginan seorang guru untuk pindah sekolah. Sedangkan 

yang dimaksud dengan kenyataan adalah masih ada terjadinya turnover yang 

tinggi di lingkungan sekolah, yang merugikan pihak sekolah dan murid-murid 

sehingga proses belajar mengajar menjadi tidak optimal. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi keinginan pindah kerja, antara lain: 1) konflik yang terjadi di 

lingkungan kerja dan tidak adanya penyelesaian. 2) kepuasan kerja seperti 

gaji, reward, perasaan aman, perasaan dihargai tidak terpenuhi. 3) 

lingkungan kerja yang tidak nyaman. 4) motivasi guru yang rendah dalam 

bekerja. 5) profesionalisme guru yang tidak maksimal. 

Permasalahan di atas diduga dapat mempengaruhi keinginan pindah 

kerja guru sebagai sosok penting atau utama di dalam pelaksanaan proses 
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belajar mengajar. Dalam kaitan ini tidak menutup kemungkinan masih adanya 

faktor lain yang belum teridentifikasi yang dapat mempengaruhi keinginan 

pindah kerja seorang guru. Dengan demikian dipandang perlu adanya 

pembuktian melalui penelitian secara empiris untuk mengetahui kadar tingkat 

kebenaran hubungan berbagai faktor tersebut yang dihubungkan dengan 

keinginan pindah kerja.  

 

C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan di atas, diketahui 

bahwa keinginan pindah kerja dapat berhubungan dengan banyak faktor, 

namun penelitian ini dibatasi oleh faktor konflik dan kepuasan kerja dan 

gejala yang diamati adalah gejala yang ada di SD Swasta di kecamatan 

Duren Sawit. 

  

D. Rumusan Permasalahan 

Berdasarkan batasan masalah di atas, maka dapatlah dirumuskan 

masalah penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Apakah konflik berpengaruh langsung terhadap keinginan pindah kerja? 

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap keinginan pindah 

kerja? 

3. Apakah konflik berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja? 
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E. Kegunaan Hasil Penelitian 

Kegunaan yang diperoleh dari penelitian ini adalah: 

1. Bagi Penulis, penelitian ini dapat menunjukan pengaruh antara konflik dan 

kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja. Selain itu, penelitian ini 

diharapkan dapat memenuhi syarat untuk mencapai gelar Master 

Manajemen Pendidikan. 

2. Bagi para akademisi, penelitian ini dapat menyajikan info mengenai 

pengaruh antara konflik dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah 

kerja 

3. Bagi Perguruan Tinggi (Universitas Negeri Jakarta), menambah 

dokumentasi penelitian dalam bidang manajemen pendidikan, terutama 

mengenai pengaruh konflik dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah 

kerja. 

4. Bagi para praktisi, penelitian ini dapat menjadi implikasi sebagai bahan 

pertimbangan kebijakan dalam menghadapi keinginan pindah kerja yang 

dapat mempengaruhi keefisiensi organisasi. 

5. Bagi pembaca dan masyarakat umum, penelitian ini dapat bermanfaat 

untuk menambah wawasan dan dapat digunakan sebagai referensi untuk 

penelitian lebih lanjut mengani masalah ini. 
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BAB II  

KAJIAN TEORETIK 

 

 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Keinginan Pindah Kerja 

Atribut keinginan pindah kerja dalam etimology terdiri dari dua suku 

kata, yaitu turnover dan intention. Sering kita dengar ketika seseorang 

mengatakan, "saya akan melakukan ini dan itu" dalam kehidupan 

keseharian. Hal itu dikatakan sebagai ungkapan niat dari suatu tindakan 

disengaja yang disebut intentional.  Niatan ini sifatnya selalu menyangkut 

masa depan. Konsep intention menurut Anscombe sebagai, “intention is 

perhaps the description or expression of a present state of mind, a state 

which has the properties that characterise it.1” Bahwa niat mungkin 

merupakan deskripsi atau ekspresi kondisi pikiran saat itu, yang memiliki 

ciri karakter tersediri. Sedangkan pengertian intention dalam Encyclopedia 

of Health and Behavior dikatakan, “intention is defined as the subjective 

likelihood that one will perform (or try to perform) the behavior in 

question.”2 Niat didefinisikan sebagai kemungkinan subjektif bahwa 

seseorang akan melakukan (atau mencoba untuk melakukan) perilaku 

yang bersangkutan, perilaku untuk pindah kerja. 

                                                           
1
  G.E.M. Anscombe, Intention (Amerika Serikat: Harvard University Pres, 1963), hh. 1-3. 

2
  Encyclopedia of Health and Behavior (Amerika Serikat: SAGE Reference, 2004), h. 796. 
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Kata turnover merupakan tindakan yang mengarah pada penarikan 

diri atau keluar dari tempat kerja. Konsep turnover menurut George dan 

Jones yang menyatakan bahwa, “turnover is the permanent, withdrawal of 

an employee from the employing organization.”3 Bahwa pindah kerja 

adalah penarikan diri seorang karyawan secara permanen dari organisasi 

yang mempekerjakannya. Tindakan ini memiliki beragam motif, baik 

secara sukarela maupun karena adanya keterpaksaan dari pihak di luar 

dirinya. Sebagaimana konsep Mathis dan Jackson mengelompokkan 

turnover menjadi enam jenis,  

Turnover is classified in a number of different ways. Each of the 
following classifications can be used and are not muttually 
exclusive. 1)Involuntary Turnover, terminations for poor 
performance or work rule violations, 2)voluntary Turnover,employee 
leaves by choice,3)Functional Turnover,lower performing or 
disruptive employees leave,4)dysfunctional turnover,key individuals 
and high performers leave at critical times,5)Uncontrollable 
turnover,occurs for reasons outside the impact of the 
employer,6)controllable turnover,occurs due to factors that could be 
influenced by the employer.4  
 
Bahwa turnover diklasifikasikan dalam sejumlah cara berbeda. Tiap 

klasifikasi bisa digunakan dan tidak ada kekhususan tertentu. 1)Voluntary 

Turnover, penarikan diri karyawan terjadi karena individu memilih untuk 

meninggalkan organisasi didasari oleh beberapa pilihan. Voluntary 

Turnover dapat disebabkan oleh banyak faktor, termasuk peluang karir, 
                                                           
3
  Jennifer M George dan Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational 

Behavior 6th Edition (Amerika Serikat: Pearson Education,Inc, 2012), h.85. 
4
  R.L Mathis dan J.H Jackson, Human Resources Management 13

th
 edition (Amerika 

Serikat: South Western, 2011), hh.160-161. 
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gaji, pengawasan, geografi dan alasan pribadi/keluarga. 2) Involuntary 

Turnover merupakan suatu bentuk pengakhiran kinerja buruh dari 

pelanggaran peraturan kerja. Involuntary Turnover dipicu oleh kebijakan 

organisasi, peraturan kerja dan standar kinerja yang tidak dipenuhi oleh 

karyawan. 3) Functional Turnover merupakan karyawan yang memiliki 

kinerja yang rendah dan buruk yang memilih untuk meninggalkan 

organisasi, ini mungkin lebih baik bagi perusahaan daripada jika karyawan 

tetap tinggal di perusahaan tersebut. 4) Disfungsional Turnover adalah 

karyawan dengan kinerja tinggi memilih untuk pergi meninggalkan 

organisasi pada waktu kerja yang sangat penting atau pada saat-saat 

kritis. 5) Uncontrollable turnover terjadi karena alasan di luar pengaruh 

atau kendali dari organisasi. Banyak alasan karyawan untuk berhenti yang 

tidak dapat dikendalikan oleh organisasi, antara lain: (a) karyawan ingin 

keluar karena alasan area geografis; (b) karyawan memutuskan untuk 

tinggal di rumah karena alasan keluarga; (c) pasangan karyawan yang 

dialihkan; atau (d) seseorang karyawan yang juga merupakan mahasiswa 

telah lulus dari perguruan tinggi, sedangkan 6) Controllable Turnover, 

terjadi karena faktor yang dipengaruhi oleh pemberi kerja. 

Keinginan pindah kerja merupakan gejala awal terjadinya 

pengunduran diri (turnover) dalam sebuah perusahaan. Nazim Ali 

mengatakan bahwa “turnover intention is the intention of employees to quit 
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their organization.”5 Bahwa keinginan pindah kerja didefinisikan sebagai 

niat karyawan untuk berhenti dari organisasi mereka. Sedangkan Tett dan 

Meyer berpendapat “turnover intentions as a conscious and deliberate 

willfulness to leave the organization.”6 Bahwa keinginan pindah kerja 

merupakan suatu kesadaran dan keinginan yang terencana untuk 

meninggalkan organisasi. 

Hom dan Griffeth mendefinisikan, “turnover intention is the relative 

strength of an individual’s intent toward voluntary permanent withdrawal 

from an organization.”7 Bahwa keinginan pindah kerja sebagai kekuatan 

yang relatif dari niat seorang individu terhadap pengunduran diri dengan 

kemauan sendiri dari suatu organisasi. Sedangkan, Hussain dan Asif 

berpendapat, “a turnover intention is a mental decision prevailing between 

an individual’s approach with reference to a job to continue or leave the 

job.”8 Sebuah keinginan pindah kerja adalah keputusan mental yang 

berlaku antara pendekatan individu dengan mengacu pada pekerjaan 

untuk melanjutkan atau meninggalkan pekerjaan. 

                                                           
5
  Nazim Ali, “Factors Affecting Overall Job Satisfaction and Turnover Intention”, Journal of 

Managerial Sciences, Vol.2 (2), 2008. 
6
  R.P Tett dan J.P. Meyer,”Job satisfaction, organizational commitment, turnover intention 

and turnover: Path analyses based on meta-analytic findings,” Pers. Psychol., vol. 46, 
1993, hh. 259-293. 

7
  P.W Hom dan R.W Griffeth, “A Structural equation modelling test of a turnover theory: 

Cross sectional and longitudinal analysis,” Journal of Applied Psychology, vol. 76, 1995, 
hh. 350-366. 

8
 T.Hussain dan S. Asif, “Is employees’ turnover intention driven by organizational 

commitment and perceived organizational support”, Journal of Quality and Technology 
Management, Volume VIII, Issue II, December 2012, hh. 1–10. 
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Choi Sang Long et. al., berpendapat, “turnover intention is defined 

as an employee's personal estimated probability that he or she has 

deliberate intent to leaving the organization permanently in near future.”9 

Bahwa keinginan pindah kerja didefinisikan sebagai perkiraan 

kemungkinan dari seorang karyawan, apakah ia memiliki maksud yang 

sengaja untuk meninggalkan organisasi permanen di waktu dekat. 

Proses terjadinya keinginan pindah kerja melalui beberapa 

tahapan sebagaimana dijelaskan Mobley pada gambar 2.2. 

Gambar 2.2 Model of the Turnover Process
10

 

 

Siklus keinginan berpindah kerja diawali dengan ketidakpuasan yang 

dialami, kemudian mulai berfikir untuk berhenti, mengevaluasi untung-rugi 

                                                           
9
  Choi Sang Long et. al., “Leadership Styles and Employees’ Turnover Intention: 

Exploratory Study of Academic Staff in a Malaysian College”, World Applied Sciences 
Journal, 19 (4), h. 576. 

10  William H. Mobley, “intermediate linkages in the relationship between job satisfaction and 

employee turnover”, Journal of Applied Psychology, Vol 62 (2), April 1977, hh. 237 – 240. 
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dan biaya dari pengunduran diri. Selanjutnya muncul keinginan mencari 

alternatif pekerjaan lain, kemudian melakukan pencarian pekerjaan 

alternatif, mengevaluasi alternatif pekerjaan baru dan membandingkannya 

dengan pekerjaan sekarang. Baru muncullah keinginan berhenti hingga 

akhirnya memutuskan untuk tinggal atau keluar dari pekerjaan sekarang. 

Terdapat dua jenis motif bagi karyawan turnover; pull and push - 

menarik dan mendorong. Ketersediaan pekerjaan di pasar yang 

memotivasi karyawan untuk beralih organisasi saat ini dan bergabung 

dengan kesempatan yang lebih baik di pasar merupakan faktor pull 

penarik, sedangkan faktor push - pendorong berkaitan dengan 

ketidakpuasan langsung dengan pekerjaan seseorang saat ini. 

Keinginan pindah kerja dapat ditandai berbagai hal yang menyangkut 

perilaku karyawan, antara lain: 1) absensi yang meningkat, karyawan yang 

memiliki keinginan untuk ke luar dari tempat kerjanya dapat diperhatikan 

dari tingkat absensi yang semakin meningkat. 2) mulai malas bekerja, 

karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari tempat kerjanya 

terlihat mulai malas-malasan dalam bekerja, karena pusat pikiran dari 

karyawan ini di tempat lain yang dirasa oleh si karyawan akan lebih 

mampu memberikan fasilitas sesuai dengan keinginan si karyawan. 3) 

bertambah keberanian untuk melanggar kebijakan-kebijakan organisasi, 

karyawan menjadi lebih sering meninggalkan tempat kerja pada saat jam 
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bekerja masih berlangsung, mulai juga bolos/tidak masuk bekerja. 4) 

timbulnya keberanian untuk menentang atasan. Karyawan mulai berani 

untuk protes terhadap kebijakan oranisasi, kebijakan yang tidak seturut 

dengan keinginan karyawan. 5) mulai timbul kurang tanggung jawab 

terhadap tugas atau pekerjaannya, karyawan yang berkeinginan untuk 

keluar dari tempat kerjanya sudah akan bermalas-masalasan terhadap 

tugas yang dibebankan terhadapnya.  

Steel dan Ovalle dalam penelitiannya menemukan bahwa faktor 

keterikatan terhadap perusahaan mempunyai hubungan yang negatif 

terhadap keinginan untuk berpindah. Jika karyawan mempunyai 

keterikatan yang tinggi terhadap perusahaannya akan semakin kecil 

keinginan untuk pindah kerja. Hal ini dikarenakan seseorang itu 

mempunyai perasaan memiliki (sense of belonging), rasa aman, efikasi, 

tujuan dan arti hidup serta gambaran diri yang positif. 11 

Arnold dan Fieldman dalam penelitiannya menemukan bahwa faktor 

kepuasan kerja seseorang mempengaruhi dorongan keinginan untuk 

berpindah. Jika seseorang tersebut sangat puas terhadap pekerjaannya, 

semakin kecil dorongan atau keinginan seseorang tersebut untuk keluar 

dari pekerjaannya, sebaliknya semakin tidak puas seseorang terhadap 

                                                           
11

  Robert P. Steel dan Nestor K. Ovalle, a review and meta analysis on the relationship 

between behavioral intention and employee turnover, Journal of Applied Psychology, Vol. 
69, november 1984, h. 673. 
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pekerjaan maka akan semakin kuat dorongan seseorang itu untuk keluar 

dari pekerjaannya.12 

Berdasarkan uraian konsep tersebut dapat disintesiskan bahwa 

keinginan pindah kerja adalah hasrat keinginan secara sadar dan 

terencana untuk keluar meninggalkan organisasi, dengan indikator: 1) 

keinginan meninggalkan organisasi secara permanen, 2) keinginan 

berpindah yang sadar dan terencana, 3) keputusan mental untuk 

melanjutkan atau meninggalkan pekerjaan. 

 

2. Konflik 

Organisasi adalah unit sosial yang secara sadar dikoordinasikan, 

terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi secara relatif berkelanjutan 

untuk mencapai tujuan bersama atau serangkaian tujuan.13 Dalam definisi 

ini terkandung tiga unsur utama yakni adanya sekelompok orang (dua 

orang atau lebih), mereka melakukan kerjasama, dan bekerjasama itu 

dalam rangka mencapai tujuan bersama. Semakin modern suatu 

organisasi akan tampak semakin rasional, makin sistematis, dan makin 

objektif. Namun secanggihnya rancang bangun dan rekayasa suatu 

organisasi, mengingat unsur utamanya adalah sekelompok orang yang 

                                                           
12

  Arnold dan D.C. Fieldmann,”a multivariate analysis of determinan of job turnover”, journal 
of applied psychology, vol.67, h. 350. 

13
  Stephen P Robbins and Timothy A. Judge, Organizational Behaviour (Amerika Serikat: 

Pearson Education Inc, 2013), h. 5. 
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memiliki pikiran, perasaan, dan kemauan sendiri, sehingga walaupun telah 

diikat dengan tujuan tertentu, peluang terjadinya perbedaan dan 

pertentangan kepentingan tidak bisa terhapus sama sekali. Itulah 

sebabnya dalam suatu organisasi pada umumnya secara potensial telah 

terkandung pula bibit untuk adanya perbedaan dan pertentangan 

kepentingan, yang dapat mengakibatkan konflik.  

Pengertian konflik menurut Daft, “conflict refers to antagonistic 

interaction in which one party attempts to block the intentions or goal of 

another.”14 Konflik mengacu kepada interaksi yang bersifat bermusuhan 

dimana satu pihak berupaya untuk menghalangi niat atau tujuan pihak lain. 

Kemudian Hellrieger dan Slocum berpendapat bahwa “conflict is a process 

in which one party (person or group) perceives that its interest are being 

opposed or negatively affected by another party.”15 Bahwa konflik adalah 

suatu proses dimana satu pihak (orang atau kelompok) merasakan bahwa 

dirinya sedang ditentang atau dipengaruhi negatif oleh pihak lain. Robbins 

dan Judge mengatakan bahwa “conflict is a process that begins when one 

party perceives that another party has negatively affected, or is about to 

negatively affect, something that the first party cares about.”16 Konflik 

adalah sebuah proses yang dimulai ketika satu pihak merasakan bahwa 

                                                           
14

  Richard L. Daft, New Era of Manajement (Amerika Serikat: Cengage Learning, 2010),  
 h. 482. 
15

  Don Hellrieger and John W. Slocum,Jr, Organizational Behaviour (Amerika Serikat: 
South-Western Cengage,2011), h. 385. 

16
  Robbins dan Judge, op. cit., h. 446. 
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pihak lain telah mempengaruhi secara negatif, atau akan mempengaruhi 

secara negatif, sesuatu yang pihak pertama peduli. 

Pendapat Stephen P. Robbins dan Mary Coulter adalah “conflict is 

perveiced incompatible differences resulting in some form of interference 

or opposition.”17 Konflik dianggap sebagai perbedaan yang bertentangan 

yang mengakibatkan beberapa bentuk gangguan atau oposisi. Sedangkan 

John A. Wagner dan John R. Hollenbeck mengatakan bahwa: 

Conflict is a process of opposition and confrontation that can occur 
in organizations between either individuals or groups - occurs when 
parties exercise power in the pursuit of valued goals or objectives 
and obstruct the progress of other parties.18  

 
Konflik adalah proses oposisi dan konfrontasi yang dapat terjadi 

dalam organisasi baik antara individu atau kelompok - terjadi saat ketika 

satu pihak menjalankan kekuasaan dalam mengejar cita-cita atau tujuan 

dan dihalangi kemajuannya oleh pihak lain.  

Pendapat Linda K. Stroh, Gregory B. Northcraft dan Margareth A. 

Neale adalah “conflict is a problem of misunderstanding that demands a 

rational solution.”19 Konflik adalah masalah kesalahpahaman yang 

menuntut solusi yang rasional. Pada tingkat yang paling dasar, dua jenis 

                                                           
17

 Stephen P. Robbins and Mary Coulter, Management, 11th edition (Amerika Serikat: 
Pearson Education, Inc, 2012), h. 354. 

18
  John A. Wagner and John R. Hollenbeck, Organizational Behavior-Securing Competitive 

Advantage (Amerika Serikat: Routledge, 2010), h.227. 
19

  Linda K. Stroh, Gregory B. Northcraft and Margareth A. Neale, Organizational Behavior- 
Management Challenge 3th edition (Amerika Serikat: Lawrence Erlbaum Associates 
Publisher, 2002), h. 139. 
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konflik dapat ditemukan dalam konteks organisasi kerja, yaitu (1) Affective 

Conflict, yakni mengacu pada konflik dalam hubungan interpersonal; (2) 

Substantive Conflict, konflik yang melibatkan tugas kelompok.20: 

Robert P. Vecchio mengatakan bahwa “conflict is the process that 

results when one person (or a group of people) perceives that another 

person or group is frustrating, or about to frustrate, an important 

concern.”21  Konflik adalah proses yang mengakibatkan sesuatu yang 

memprihatinkan dimana seseorang (atau sekelompok orang) mendorong 

orang lain atau kelompok lain untuk frustasi, atau akan frustasi. 

Adanya konflik dianggap sebagai tanda bahwa ada sesuatu yang 

salah dan koreksi yang diperlukan. Menurut pandangan tradisional ini, 

konflik tidak memberikan keuntungan karena mengalihkan perhatian 

manajer dan menguras energi dan sumber daya. Konflik dipandang 

sebagai hasil dari manajemen yang buruk dan upaya onar, apabila konflik 

dihilangkan, kinerja yang optimal akan tercapai. Konflik dapat muncul dari 

berbagai sumber. Sumber-sumber ini dapat dikelompokkan menjadi tiga 

kategori umum: komunikasi, struktur, dan faktor perilaku pribadi. 

Dijabarkan sebagai berikut: 1) faktor komunikasi, mendefinisikan 

komunikasi benar sebagai menciptakan gambaran mental dalam pikiran 

                                                           
20

  A.B Shani, Dawn Chandler, Jean Francois Coget dan James B. Lau, Behavior in 
Organizations (Amerika Serikat: McGrawHill,2009), h.250. 

21
  Robert P.Vecchio, Organizational Behavior: Core Concepts (Amerika Serikat: South-

Western,2006), h. 234. 
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penerima persis detail yang sama sebagaimana dimaksud oleh pengirim, 

maka komunikasi benar atau sempurna tentu langka. Konflik berasal dari 

komunikasi yang berhasil tersebut. Informasi yang salah, terdistorsi, atau 

ambigu dapat menciptakan permusuhan. 2) faktor struktural, yang antara 

lainnya adalah seperti perbedaan dalam hal kekuasaan, kewenangan, dan 

perbedaan orientasi antar departemen dapat menciptakan konflik. 3) faktor 

perilaku pribadi. Sumber konflik ini terletak pada perbedaan antara 

individu. Nilai-nilai beberapa orang atau persepsi situasi sangat mungkin 

menimbulkan konflik dengan orang lain.22 

Faktor-faktor yang dapat mengarahkan pada terciptanya konflik 

adalah karena: 1) adanya persaingan untuk mendapatkan sumber daya, 

seperti uang, informasi atau pasokan. Ketika individu atau tim harus 

bersaing untuk mendapatkan sumber daya yang langka atau sedikit, akan 

muncul konflik yang tidak dapat dihindari, 2) orang mengejar tujuan yang 

berbeda. Karena tujuan yang berbeda ini seringkali menimbulkan konflik, 

3) gangguan komunikasi. Komunikasi yang buruk dapat menyebabkan 

kesalahpahaman yang besar. 23 

Tim serta individu mempunyai gaya-gaya khusus dalam menangani 

konflik berdasarkan keinginan mereka untuk memuaskan kepentingan 

mereka sendiri melawan kepentingan pihak lain. Terdapat lima gaya dalam 

                                                           
22

 Ibid, hh. 236-238. 
23

 Daft, op. cit., h.483. 
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mengatasi konflik, antara lain:1) gaya bersaing, mencerminkan ketegasan 

seseorang untuk memenangkan keinginannya dan dapat digunakan ketika 

tindakan cepat dan tegas menjadi persoalan penting atau tindakan yang 

tidak biasa, 2) gaya menghindar,gaya ini cocok ketika persoalannya 

bersifat trivia, yakni ketika tidak akan ada kesempatan untuk menang, 

ketika dibutuhkan waktu untuk lebih banyak mengumpulkan informasi, atau 

ketika gangguan akan memakan biaya besar, 3) gaya berkompromi, gaya 

ini cocok ketika tujuan-tujuan kedua belah pihak sama-sama penting, 

ketika pihak lawan memiliki kekuatan yang setara atau ketika orang-orang 

harus membuat solusi sementara dan bijaksana dibawah tekanan waktu, 

4) gaya mengakomodasi, gaya ini cocok ketika orang-orang menyadari 

bahwa diri mereka salah, ketika suatu persoalan lebih berarti bagi orang 

lain daripada bagi diri sendiri, ketika sedang membangun citra sosial untuk 

dijadikan modal dalam diskusi mendatang, dan ketika menjaga 

keselarasan yang penting. 5) Gaya berkolaborasi, gaya ini memungkinkan 

kedua belah pihak untuk menang, meskipun harus dilakukan tawar 

menawar dan negosiasi.24 

Berdasarkan uraian konsep di atas dapat disintesiskan bahwa 

konflik merupakan ekspresi pertikaian antara individu dengan individu lain, 

kelompok dengan kelompok lain disebabkan banyak faktor, antara lain 

                                                           
24

  Ibid, h. 484. 
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struktur organisasi, perbedaan tujuan, persepsi, nilai – nilai, dan 

sebagainya, dengan indikator (1) pertentangan antar individu,                          

(2) perselisihan dalam mencapai tujuan, (3) perilaku saling menghalangi 

pihak lain. 

 

3. Kepuasan Kerja 

Orang dan organisasi saling membutuhkan. Tanggung jawab sosial 

kepada karyawan melampaui syarat dan ketentuan kontrak kerja formal 

dan memberikan pengakuan kepada pekerja sebagai manusia. Orang saat 

ini memiliki harapan yang lebih luas dari kualitas kehidupan kerja, 

termasuk: keadilan dalam pengobatan; fungsi demokratis dari organisasi 

dan peluang untuk konsultasi dan partisipasi; pelatihan dalam 

keterampilan baru dan teknologi; personil dan hubungan kerja yang efektif, 

kebijakan dan praktek; dan penyediaan fasilitas sosial dan rekreasi. 

Organisasi juga harus, misalnya, memberikan pertimbangan karena desain 

organisasi kerja dan kepuasan kerja, membuat setiap upaya yang wajar 

untuk memberikan keamanan kerja, dan memberikan kesempatan kerja 

bagi kelompok minoritas. 

Steve M. Jex berpendapat bahwa ”job Satisfaction is typically 

defined as an employee's level of positive affect toward his or her job or job 
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situation.”25 Kepuasan kerja biasanya didefinisikan sebagai tingkat positif 

yang mempengaruhi karyawan terhadap pekerjaannya atau situasi 

pekerjaan. Sedangkan Robbins dan Coulter berpendapat bahwa “job 

Satisfaction is an employee's general attitude toward his or her job.”26 

Kepuasan Kerja adalah sikap umum seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya.  

Individu yang memiliki kepuasan kerja pada tingkat yang tinggi 

memiliki tujuan positif terlihat dari pekerjaan mereka. Jadi menurut mereka 

ada tiga jenis hubungan kepuasan kerja, antara lain: 1) Satisfaction and 

Productivity, manager percaya bahwa karyawan yang bahagia merupakan 

karyawan yang produktif. Seorang karyawan yang puas dengan 

perusahaan dimana ia bekerja, maka karyawan tersebut akan 

menghasilkan produktivitas kerja yang optimal, 2) Satisfaction and 

Absenteeism, seorang karyawan yang memiliki rasa puas dengan 

pekerjaannya akan memiliki tingkat absen yang rendah,3) Satisfaction and 

Turnover, seorang karyawan yang memiliki rasa puas yang tinggi dengan 

pekerjaannya, tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut. Karyawan 

yang puas akan berada pada turnover tingkat rendah. 

                                                           
25

  Steve M. Jex, Organizational Psychology (Canada:John Wiley & Sons,. Inc,2002), h.116 
26

  Robbins dan Coulter, op. cit., h. 375. 
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Robert Kreitner dan Angelo Kinicki mengatakan, “job satisfaction is 

an affective or emotional response toward various facets of one's job.”27 

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan seseorang. Luthans berpendapat bahwa “job 

Satisfaction is a result of employees perception of how well their job 

provides those things that are viewed as important.”28 Kepuasan kerja 

adalah hasil dari persepsi karyawan terhadap seberapa baik pekerjaan 

mereka memberikan hal-hal yang dianggap penting. Stephen P Robbins 

dan Timothy A. Judge mengatakan bahwa “job Satisfaction is a positive 

feeling about a Job resulting from an evaluation of its characteristic.”29 

Kepuasan kerja adalah perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan 

dari evaluasi karakteristik. Kemudian, Newstrom berpendapat bahwa “job 

satisfaction is a set of favorable or unfavorable feelings and emotions with 

which employees view their work. Job satisfaction is an affective attitude - 

a feeling of relative like or dislike toward something.”30 Kepuasan kerja 

adalah seperangkat perasaan menguntungkan atau tidak menguntungkan 

dan emosi dengan mana karyawan memandang pekerjaan mereka. 

                                                           
27

  Robert Kreitner dan Angelo Kinicki, Organizational Behaviour (Amerika Serikat:McGraw-
Hill Companies,Inc,2010), h. 170. 

28
  Fred Luthans, Organizational Behavior 12th edition (Amerika Serikat: McGraw-Hill Irwin, 

2011), h.141. 
29

  Robbins dan Judge, op. cit., h. 79. 
30

  Newstrom, op.cit., h.220. 
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Kepuasan kerja adalah sikap afektif - perasaan relatif suka atau tidak suka 

terhadap sesuatu. 

Wagner dan Hollenbeck berpendapat mengenai kepuasan kerja 

sebagai: 

Job satisfaction is “a pleasurable feeling that results from the 
perception that one’s job fulfills or allows for the fulfillment of one’s 
important job values.”. Job satisfaction is a function of values, that 
is, what a person consciously or unconsciously desires to obtain 
from work. 31   
 

Kepuasan kerja adalah "perasaan menyenangkan yang dihasilkan 

dari persepsi bahwa pekerjaan seseorang memenuhi atau memungkinkan 

untuk pemenuhan nilai-nilai pekerjaan yang penting dari seseorang. 

Kepuasan kerja adalah fungsi dari nilai-nilai, yaitu, apa yang seseorang 

inginkan secara sadar atau tidak sadar yang didapatkan dari pekerjaan. 

Definisi Wagner dan Hollenbeck tentang kepuasan kerja mencakup 

tiga komponen utama, yaitu “values, importance of values, and 

perception.”32 Nilai-nilai, pentingnya nilai-nilai, dan persepsi. Dijelaskan 

sebagai berikut: 1) nilai (Values), nilai tidak sama dengan kebutuhan 

dalam arti bahwa kebutuhan adalah yang terbaik dianggap sebagai 

"Persyaratan obyektif", contoh seperti kebutuhan oksigen dan air bagi 

tubuh penting untuk mempertahankan kehidupan, nilai adalah "persyaratan 

                                                           
31

  John A. Wagner dan John R. Hollenbeck, Organizational Behavior- Securing Competitive 
Advantage (Amerika Serikat: Routledge, 2010), h.106. 

32
  Ibid, h.106. 
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subyektif", yang ada dalam pikiran seseorang, 2) pentingnya nilai-nilai 

tersebut (Importance of values) -. orang berbeda tidak hanya dalam nilai-

nilai yang mereka pegang, tetapi juga dalam bobot yang mereka berikan 

kepada nilai-nilai, dan ini perbedaan kritis mempengaruhi tingkat kepuasan 

kerja mereka. Seseorang dapat menghargai keamanapekerjaan n di atas 

segalanya. Orang lain mungkin paling peduli dengan kesempatan untuk 

bepergian. namun orang lain mungkin terutama tertarik dalam melakukan 

pekerjaan yang menyenangkan atau yang membantu orang lain. Meskipun 

orang pertama dapat dipenuhi oleh kerja jangka panjang, dua lainnya 

dapat menemukan sedikit kepuasan dalam hubungan kerja permanen, 3) 

Persepsi (Perception) -. kepuasan mencerminkan persepsi kita tentang 

situasi sekarang dan nilai-nilai. 

Sumber kepuasan kerja terbagi dalam dua kategori, yakni 1) 

Intrinsic sources, berasal dari dalam diri individu dan memiliki nilai 

psikologis. Kepuasan tersebut pada dasarnya dikelola sendiri. Otonomi 

(Artinya, kemandirian, seperti kemampuan untuk memilih kecepatan 

kerjanya sendiri) adalah salah satu sumber kepuasan intrinsik, 2) Extrinsic 

sources, kepuasan ini berasal dari luar individu, mereka berasal dari 

lingkungan nya. Angkatan luar kendali individu menentukan frekuensi dan 

besarnya sumber ekstrinsik kepuasan. Kondisi kerja dan kesempatan 
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untuk berinteraksi dengan rekan kerja merupakan sumber kepuasan 

ekstrinsik, seperti keamanan kerja dan tunjangan.  

Berdasarkan uraian di atas dapat disintesiskan bahwa kepuasan 

kerja adalah keadaan emosional dan perasaan yang menyenangkan dan 

tidak menyenangkan terhadap berbagai aspek pekerjaan dengan indikator: 

1) perasaan terhadap lingkungan kerja, 2) perasaan terhadap rekan kerja, 

3) perasaan terhadap kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan,             

4) perasaan terhadap gaji, 5) perasaan terhadap supervisi. 

 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

 Terdapat sejumlah hasil penelitian yang relevan mengenai pengaruh 

konflik dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja 

1. Pengaruh Konflik Terhadap Keinginan Pindah Kerja 

Penelitian dari Lindsey Straka West yang berjudul examining the 

relationship between employee-superior conflict and voluntary turnover in 

the workplace: a comparison of companies across industries mengatakan 

bahwa: 

Higher levels of conflict contribute to decreased job satisfaction and 
increased turnover intentions, and that these same factors are 
significant predictors of higher levels of turnover. Higher levels of 
conflict do lead to higher levels of turnover.33 

 
                                                           
33

  Lindsey Straka West, “Examining The Relationship Between Employee-Superior Conflict 

And Voluntary Turnover In The Workplace: A Comparison Of Companies Across 
Industries” (Unpublished Thesis, University of North Texas: 2007), h. 14 
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Tingkat konflik yang lebih tinggi akan menyebabkan penurunan 

kepuasan kerja dan peningkatan keinginan berpindah, dan bahwa faktor-

faktor yang sama merupakan prediktor signifikan dari tingkat yang lebih 

tinggi dari turnover. Tingkat konflik yang lebih tinggi mengarah ke tingkat 

yang lebih tinggi dari turnover. Hasil ini relevan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh JoAnn Zerwekh dan Ashley Zerwekh Garneau bahwa, “the 

difficult employee’s negative conflict behavior affects team performance 

effectiveness, job satisfaction, and turnover intention.”34 Perilaku konflik 

yang negatif pada karyawan akan mempengaruhi kinerja team, efektivitas, 

kepuasan kerja dan keinginan pindah kerja. Jadi dalam penelitian ini, 

konflik diposisikan sebagai variabel bebas dan keinginan pindah kerja 

sebagai variabel terikat, sehingga konflik merupakan prediktor bagi 

keinginan pindah kerja yang berarti bahwa konflik memiliki pengaruh 

terhadap keinginan pindah kerja.  

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Pindah Kerja 

Hasil Penelitian Horm and Knicki berpendapat, ”job satisfaction is 

negatively related with turnover intentions.”35 Kepuasan kerja berhubungan 

negatif dengan keinginan pindah kerja. Hasil ini relevan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Chi hsiung cheng bahwa, “job satisfaction would be an 

                                                           
34

  JoAnn Zerwekh dan Ashley Zerwekh Garneau, Nursing Today, Transition And Trends 

(Amerika Serikat: Elsevier Saunders, 2014), h. 277 
35

  P.W. Hom dan A.J. Kinicki, Toward a greater understanding of how dissatisfaction drives 
employee turnover, Academy of management journal, Vol 44 (5), 2001, hh. 975-989. 
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important influence on an employee’s intention of leaving the company.”36 

Kepuasan kerja akan menjadi pengaruh yang penting pada keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan. Variabel dalam penelitian ini 

adalah variabel independen adalah kepuasan kerja dan variabel terikat 

adalah keinginan untuk berpindah kerja. Sehingga kepuasan kerja 

merupakan prediktor bagi keinginan untuk berpindah kerja, yang berarti 

bahwa kepuasan memiliki pengaruh terhadap keinginan berpindah kerja.  

3. Pengaruh Konflik Terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil Penelitian Quarat-ul-ain, Khattak, dan Nadeem Iqbal 

menunjukkan, “role conflict has significant negative relation with job 

satisfaction.”37 Peran konflik memiliki hubungan negatif yang signifikan 

dengan kepuasan kerja. Hasil ini relevan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Kristine Margaret Young bahwa, “role conflict has a strong negative 

influence on job satisfaction.”38 Konflik mempunyai pengaruh negatif yang 

sangat kuat dalam mempengaruhi kepuasan kerja. Dalam penelitian ini, 

konflik diposisikan sebagai variabel bebas dan kepuasan kerja sebagai 

                                                           
36

  Chi hsiung cheng, “The Relationship Among Employee’s Work Value, Job stress, And Job 

Satisfaction And During The Privatization Of Three Commercial Banks in Taipei, Taiwan” 
(Unpublished Dissertation, University of the Incarnate Word: 2009), h. 33 

37
  Quarat-ul-ain, Muhammad Arif khattak, danNadeem Iqbal, “Impact of Role Conflict on Job 

Satisfaction, Mediating Role of Job Stress in Private Banking Sector”, Interdisciplinary 
Journal of contemporary research in business, vol 4(12), April 2013, hh. 716-719. 

38
  Kristine Margaret Young, “Illinois Public Community College Department Chair Roles and 

Role Conflict” (Unpublished Dissertation, University of Illinois: 2007), h. 27 
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variabel terikat, sehingga konflik merupakan prediktor bagi kepuasan kerja, 

yang berarti bahwa konflik memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

C. Kerangka Teoretik 

1. Konflik dan Keinginan Pindah Kerja 

Igberia dan Greenhaus dalam Igbaria dan Shayo mengatakan 

bahwa “demographic variables (ages, organizational, tenure, education), 

role stressor (role ambiguity and role conflict) and career related variables 

(salary, promotability, career opportunities) caused turnover intention.”39 

Variabel-variabel demografis (usia, organisasi, kepemilikan, pendidikan), 

peran stressor (role ambiguity dan role conflict) dan variabel karir yang 

berhubungan (gaji, promotabilitas, peluang karir) menyebabkan keinginan 

untuk berpindah kerja.  

Anna A. Filipova mengatakan bahwa: 

Occupational variables such as job level, perceived task 
characteristics and job related experiences (e.g. role conflict, work 
overload, and leadership style of supervisor) have been found to 
influence turnover intention and turnover throught their relationship 
with attitudinal variable (felt stress, job satisfaction, organizational 
commitment).40  
 

                                                           
39

  Magid Igbaria dan Conrad Shayo, Strategies for staffing the information system 
Department (Amerika Serikat:Idea Group Publishing, 2004), h. 26. 

40
  Anna A. Filipova dalam distertasi, Perceived organizational Support and etchical work 

climate as predictors of turnover intention of licensed nurses in skilled nursing facilities 
(Amerika Serikat: Western Michigan University Kalamazoo Michigan,2007), h.125. 
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Variabel kerja seperti tingkat pekerjaan, dirasakan karakteristik 

tugas dan pengalaman kerja terkait (misalnya peran konflik, kelebihan 

beban kerja, dan gaya kepemimpinan pengawas) telah ditemukan untuk 

mempengaruhi keinginan pindah kerja dan turnover melalui hubungan 

mereka dengan attitudinal variable (merasa stres, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi). 

Boyar et al. mengatakan “role conflict, role ambiguity, and role 

overload increased work–family conflict, which in turn led to high turnover 

intentions” 41 Konflik, ketidakjelasan, dan beban yang berlebihan dapat 

meningkatkan konflik kerja-keluarga, yang pada gilirannya menyebabkan 

keinginan berpindah kerja yang tinggi. 

2. Kepuasan Kerja dan Keinginan Pindah Kerja  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Mobley, Horner, and 

Hollingsworth: 

Job satisfaction was identified as having an impact on intention to 
quit, with intent to quit more significantly connected to turnover. 
The data suggests that while job satisfaction influences the 
thoughts of intent to leave, other factors i.e. co-workers, work 
assignments, supervision and satisfaction with the job overall 
influence the action of leaving. 42 
 

                                                           
41

  Boyar, S.L., Maertz, C.P. Jr, Pearson, A.W. dan Keough, S., Work–Family Conflict: A 
Model of Linkages between Work and Family Domain Variables and Turnover Intentions, 
Journal of Managerial Issues, vol. 15, 2003, hh. 175–90. 

42  W. H. Mobley, S. O. Horner, dan A. T. Hollingsworth, An evaluation of precursors of 

hospital employee turnover. Journal of Applied Psychology, vol.63, 1978, hh. 408-414. 
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Kepuasan kerja diidentifikasi memiliki dampak pada keinginan untuk 

berhenti kerja, dan keinginan ini sangat kuat mengarah kepada turnover. 

Data menunjukkan bahwa sementara kepuasan kerja mempengaruhi 

pikiran keinginan untuk meninggalkan, sedangkan faktor lain seperti rekan 

kerja, tugas kerja, supervisi dan kepuasan dengan pekerjaan secara 

keseluruhan mempengaruhi tindakan untuk meninggalkan.  

Penelitian dari Saridakis and Cooper mengatakan bahwa:  

There are mainly strong patterns of agreement suggesting that a 
high level of organizational comittment and job satisfaction leads to 
lower actual turnover/turnover intention and result in more presence 
of organizational citizenship behaviours within the organization.43  

 

Adanya pola kuat dari perjanjian yang menunjukkan bahwa tingkat 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang tinggi mengarah kepada 

turunnya actual turnover/keinginan pindah kerja dan menghasilkan lebih 

banyak adanya organizational citizenship behaviours (OCB) dalam 

organisasi. 

3. Konflik dan Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa adanya pengaruh konflik 

terhadap kepuasan kerja, menurut pendapat Fields, “role conflict had direct 

                                                           
43

  George Saridakis dan Cary L Cooper, How Can HR Drive Grow (Amerika Serikat: Edward 

Elgar Publishing Limited,2013), h. 186. 
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effect on job tension and job satisfaction”.44 Konflik memiliki dampak 

langsung terhadap ketegangan dan kepuasan kerja.  

De Dreu dan Van Vianen serta De Dreu dan Weingart berpendapat 

sama, “if there are too many conflicts, it is bound to affect staff motivation 

and relationships, which in turn will affect their job satisfaction.”45 Jika ada 

terlalu banyak konflik, itu pasti akan mempengaruhi motivasi karyawan dan 

hubungan mereka yang pada gilirannya akan mempengaruhi kepuasan 

kerja. 

Barki dan Hartwick berpendapat bahwa, “conflict are the detrimental 

factors, which have negative impact on employees performance and job 

satisfaction”.46 Konflik merupakan faktor yang merugikan, yang berdampak 

negatif terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja. 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Berdasar hasil penelitian yang relevan, kerangka berpikir penelitian di 

atas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

1. Konflik berpengaruh langsung positif terhadap keinginan pindah kerja. 

                                                           
44

  Dail L. Fields, Taking the measure of Work (Amerika Serikat: Sage Publication, Inc., 
2002), h. 50. 

45
  C.K.W De Dreu dan A.E.M Van Vianen, Managing relationship conflict and the 

effectiveness of organizational teams, Journal of Organizational Behavior, Vol 22, 2001, 
h. 309; dan C.K.W De Dreu dan L.R. Weingart, Task versus relationship conflict, team 
performance and team member satisfaction: a meta-analysis, Journal of applied 
psychology, vol. 88, 2003, h. 741. 

46
  H. Barki dan J. Hartwick, interpersonal conflict and its management in information system 

development, MIS Quarterly, Vol 25 (2), 2001, h. 195. 
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2. Kepuasan kerja berpengaruh langsung negatif terhadap keinginan pindah 

kerja. 

3. Konflik berpengaruh langsung negatif terhadap kepuasan kerja. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

A. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari peneliti secara umum adalah untuk mengetahui pengaruh 

dari “konflik dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja pada guru 

SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit”. 

Tujuan khusus penelitian dirumuskan sebagai berikut: 

1. Mengetahui pengaruh konflik terhadap keinginan pindah kerja guru SD 

Swasta di Kecamatan Duren Sawit.  

2. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja 

guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit.  

3. Mengetahui pengaruh konflik terhadap kepuasan kerja guru SD Swasta di 

Kecamatan Duren Sawit. 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Pelaksanaan penelitian ini dilakukan di Sekolah-Sekolah SD Swasta di 

Kecamatan Duren Sawit selama tiga bulan semenjak pembuatan proposal 

hingga ke lapangan dan penulisan secara utuh yaitu dari bulan Mei-Juli 2014 

dengan unit analisis guru- guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit. 
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C. Metode Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan berupa kuantitatif, jenis 

asosiatif kausal dengan metode survey. Analisis data menggunakan analisis 

jalur (path analysis). Teknik Path Analysis dipilih dengan pertimbangan akan 

digunakan untuk menguji hubungan antar variabel, yang selanjutnya 

mengetahui pengaruh langsung antar variabel-variabel bebas (independent) 

terhadap variabel terikat (dependent). Model hipotetik interaksi antar variabel 

penelitian sebagai berikut: 

 

1 

           3 
    

  2 

 

Gambar 3.1. Model Path Analysis 

Keterangan 

X1: Konflik 

X2: Kepuasan kerja 

X3: Keinginan pindah kerja 

 Pengaruh langsung 

Data yang diambil dari lapangan berupa angka kuantitas, yang 

selanjutnya diolah secara statistik. Maka untuk pengolahan data tersebut 

(X1) 

KONFLIK 

(X2) 
KEPUASAN 

KERJA 

(X3) 
KEINGINAN  

PINDAH KERJA 



38 

 

dibutuhkan perlakukan sesuai kaidah statistik inferensial parametris, mulai 

dari pengujian normalitas, homogenitas hingga pengujian reliabilitas dan 

validitas untuk menghasilkan data yang sesungguhnya sehingga dapat 

terukur. Selanjutnya dilakukan uji regresi untuk menguji pengaruh antar 

variabel untuk membuat taksiran dan generalisasi data untuk populasi 

faktual. Sehingga rekomendasi yang dihasilkan dari analisis statistik tersebut 

dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya secara objektif dan ilmiah. 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya.1  Penelitian ini populasi targetnya adalah guru sekolah SD 

Swasta di Kecamatan Duren Sawit. Terdapat 35 Sekolah Dasar Swasta di 

Kecamatan Duren Sawit, dengan total guru sebanyak 683 orang.  

2.Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut.2 Penentuan sampel dilakukan secara acak, dengan 

menggunakan teknik simple random sampling yang dilakukan dengan cara 
                                                           
1
  Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta Bandung, 

2009), h. 80. 
2
  Ibid,h.81 
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pengundian. Penentuan jumlah sampel guru yang menjadi objek 

penelitian, ditentukan dengan rumus Slovin, sebagaimana berikut 

                N 
n   =                      
            1 + N.e2 

 
Keterangan: 

N : ukuran populasi 

n   : ukuran sampel 

e : Margin of error, yaitu persen kelonggaran ketidak ketelitian karena 

kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir sebesar 5% 

                683 
n = 

  1 + 683 (0,05)2 

 
n =       683  

  1 + 1,7075  

 n = 252,262 ≈ 252 (dibulatkan) 
 

Jadi berdasarkan hasil perhitungan didapat jumlah sampel penelitian 

sebanyak 252 orang responden dan untuk uji coba instrumen 

menggunakan 20 orang responden.  

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang terdiri dari 

ketiga variabel penelitian, yaitu Konflik (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan 
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Keinginan Pindah Kerja (X3). Kuesioner tersebut dijawab oleh para guru SD 

Swasta di Kecamatan Duren Sawit – Jakarta Timur. 

1. Keinginan Pindah Kerja 

a. Definisi Konseptual 

Keinginan pindah kerja adalah hasrat keinginan secara sadar dan 

terencana untuk secara permanen meninggalkan organisasi, dengan 

indikator: (1)keinginan permanen meninggalkan organisasi, (2) 

keinginan berpindah sadar dan terencana (3) keputusan mental untuk 

melanjutkan atau meninggalkan pekerjaan. 

b. Definisi Operasional 

Keinginan pindah kerja adalah hasrat keinginan guru secara 

sadar dan terencana untuk secara permanen meninggalkan organisasi, 

dengan indikator: (1) keinginan permanen meninggalkan organisasi, (2) 

keinginan berpindah sadar dan terencana (3) keputusan mental untuk 

melanjutkan atau meninggalkan pekerjaan. 

Instrumen variabel keinginan pindah kerja terdiri dari 30 butir 

pernyataan dalam bentuk kuesioner. Skala pengukuran menggunakan 

skala sikap Likert, yang menggunakan lima kategori: Selalu, Sering, 

Jarang, Pernah, Tidak Pernah. Setiap butir skala diberi bobot nilai, 

yaitu pernyataan “Selalu” diberi bobot 1, pernyataan “Sering” diberi 
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bobot 2, pernyataan “Jarang” diberi bobot 3, pernyataan “Pernah” 

diberi bobot 4 dan pernyataan “Tidak Pernah” diberi bobot 5.  

c. Kisi-kisi Instrumen 

Berdasarkan definisi operasional maka dibuat kisi-kisi instrumen 

sebagai berikut: 

Tabel 3.1. Kisi-Kisi Instrumen Variabel Keinginan Pindah Kerja 

No Indikator No 
Butir 

Jumlah 
Butir 

1 Keinginan permanen meninggalkan organisasi 1-10 10 

2 Keinginan berpindah sebagai sadar dan 
terencana 

11-17 7 

3 Keputusan mental untuk melanjutkan atau 
meninggalkan pekerjaan 

18-30 13 

  Jumlah 30 

d. Jenis Instrumen 

Jenis instrumen penelitian berupa kuesioner dan diujicobakan 

pada kisaran dari total sampel yang berjumlah 252 orang. Sehingga 

sampel uji coba dilakukan pada guru-guru SD Swasta di Kecamatan 

Duren Sawit menjadi sampel penelitian. 

e. Uji Validitas dan Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

1) Uji Validitas  

Uji validitas butir instrumen penelitian dilakukan bertujuan untuk 

mengukur ketepatan atau kesesuaian tiap butir instrumen penelitian. 

Diharapkan instrumen yang digunakan sebagai alat ukur relevan 
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dengan kondisi riil objek penelitian. Uji validitas penelitian ini 

menggunakan koefisien korelasi (Pearson Product Moment) tiap butir 

pertanyaan dengan total skor jawaban. Adapun rumus uji validitas 

Product Moment adalah: 

 

 

Keterangan:  

rxy = Koefisien korelasi pearson product moment 

∑X = Jumlah skor dalam sebaran X 

∑Y = Jumlah skor dalam sebaran Y 

∑XY = Jumlah skor X dan Y 

∑X2  = Jumlah hasil yang di kuadratkan dalam sebaran  X    

∑Y2   = Jumlah hasil yang dikuadratkan dalam sebaran Y 

 n  = Jumlah sampel (Responden) 

Kriteria validitas tiap butir instrumen penelitian dinyatakan 

terbukti, jika nilai rhitung ≥ rtabel. Sedangkan besaran harga rtabel ditentukan 

oleh taraf signifikansi dan derajat kebebasan (dk). Taraf signifikansi 

ditetapkan pada α=0,05, sesuai dengan taraf sigifikan penelitian sosial 

pada umumnya. Sedangkan derajat kebebasannya adalah jumlah 

sampel dikurangi1 (n-1). Pengolahan data uji validitas dilakukan dengan 

menggunakan Microsoft Excel. Berdasarkan hasil perhitungan uji coba 

2222 )()(
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diketahui bahwa dari 30 butir pernyataan, ternyata 3 butir pernyataan 

dinyatakan gugur, yaitu nomor nomor 9, 10 dan 21 (perhitungan lengkap 

terlampir). Oleh karena itu butir yang sahih untuk digunakan dalam 

penelitian berjumlah 27 butir. 

2) Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas instrumen dalam suatu penelitian 

bertujuan untuk mengetahui konsistensi dan taraf kepercayaan suatu 

instrumen. Koefisien reliabilitas instrumen dihitung dengan 

menggunakan rumus Alpha Cronbach . 

2

2

1
1 st

si

k

k
r

 

Keterangan 

R = Koefisien reliabilitas instrumen 

K = Jumlah butir instrumen 

∑Si2 = Varians butir  

St2 = Varians total 

Berdasarkan uji validitas dengan hasil 27 butir sahih kemudian 

dihitung varians butir dan varians total. Perhitungan reliabilitas 

instrumen keinginan pindah kerja sebanyak 27 butir diperoleh koefisien 
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reliabilitas sebesar 0,933. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

instrumen keinginan pindah kerja reliabel. 

 

2. Konflik 

a. Definisi Konseptual 

Konflik merupakan ekspresi pertikaian antara individu dengan 

individu lain, kelompok dengan kelompok lain disebabkan banyak faktor, 

antara lain struktur organisasi, perbedaan tujuan, persepsi, nilai – nilai, 

dan sebagainya, dengan indikator (1) pertentangan antar individu, (2) 

perselisihan dalam mencapai tujuan, (3) perilaku saling menghalangi 

pihak lain. 

c. Definisi Operasional 

Konflik merupakan ekspresi pertikaian antara guru dengan individu 

lain, guru dengan kelompok lain disebabkan banyak faktor, antara lain 

struktur organisasi, perbedaan tujuan, persepsi, nilai – nilai, dan 

sebagainya, dengan indikator (1) pertentangan antar individu, (2) 

perselisihan dalam mencapai tujuan, (3) perilaku saling menghalangi 

pihak lain. 

Instrumen variabel konflik terdiri dari 30 butir pernyataan dalam 

bentuk kuesioner. Skala pengukuran menggunakan skala sikap Likert, 

yang menggunakan lima kategori: Selalu, Sering, Jarang, Pernah, 
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Tidak Pernah. Setiap butir skala diberi bobot nilai, yaitu pernyataan 

“Selalu” diberi bobot 1, pernyataan “Sering” diberi bobot 2, pernyataan 

“Jarang” diberi bobot 3, pernyataan “Pernah” diberi bobot 4 dan 

pernyataan “Tidak Pernah” diberi bobot 5.  

d. Kisi-kisi Instrumen 

Berdasarkan definisi operasional tersebut, maka dapat dibuat 

kisi-kisi instrumen sebagai berikut, 

Tabel 3.2. Kisi-kisi Instrumen Variabel Konflik 

No Indikator 
Nomor 
Butir 

Jumlah Butir 

1 pertentangan antar individu 1-10 10 

2 perselisihan dalam mencapai tujuan 11-20 10 

3 perilaku saling menghalangi pihak lain 21-30 10 

  Jumlah 30 

 
e. Jenis Instrumen 

Jenis instrumen penelitian berupa kuesioner dan diujicobakan 

pada kisaran dari total sampel yang berjumlah 252 orang. Sehingga 

sampel ujicoba dilakukan pada guru SD Swasta di Kecamatan Duren 

Sawit menjadi sampel penelitian. 

f. Uji Validitas dan Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

1) Uji Validitas  

Uji validitas butir instrumen penelitian dilakukan bertujuan 

mengukur ketepatan atau kesesuaian tiap butir instrumen penelitian. 
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Diharapkan instrumen yang digunakan sebagai alat ukur relevan 

dengan kondisi riil objek penelitian. Uji validitas penelitian ini 

menggunakan koefisien korelasi (Pearson Product Moment) tiap butir 

pertanyaan dengan total skor jawaban. Adapun rumus uji validitas 

Product Moment adalah; 

 

 

Katerangan :  

rxy = Koefisien korelasi pearson product moment 

∑X = Jumlah skor dalam sebaran X 

∑Y = Jumlah skor dalam sebaran Y 

∑XY = Jumlah skor X dan Y 

∑X2  =Jumlah hasil yang di kuadratkan dalam sebaran  X    

∑Y2   = Jumlah hasil yang dikuadratkan dalam sebaran Y 

 n  = Jumlah sampel (Responden) 

Kriteria validitas tiap butir instrumen penelitian dinyatakan 

terbukti, jika nilai rhitung ≥ rtabel. Sedangkan besaran harga rtabel 

ditentukan oleh taraf signifikansi dan derajat kebebasan (dk). Taraf 

signifikansi ditetapkan pada α=0,05, sesuai dengan taraf sigifikan 

penelitian sosial pada umumnya. Sedangkan derajat kebebasannya 

adalah jumlah sampel dikurangi1(n-1). Instrumen variabel konflik 
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terdiri dari 30 butir pernyataan. Pengolahan data uji validitas 

dilakukan dengan menggunakan Microsoft Excel. Berdasarkan hasil 

perhitungan uji coba diketahui bahwa dari 30 butir pernyataan, 

ternyata 5 butir pernyataan dinyatakan gugur, yaitu nomor nomor 9, 

14, 17, 26 dan 29 (perhitungan lengkap terlampir). Oleh karena itu 

butir yang sahih untuk digunakan dalam penelitian berjumlah 25 butir. 

2) Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas instrumen dalam suatu penelitian 

bertujuan untuk mengetahui konsistensi dan taraf kepercayaan suatu 

instrumen. Koefisien reliabilitas instrumen dihitung dengan 

menggunakan rumus Alpha Cronbach . 
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Keterangan: 

R = Koefisien reliabilitas instrumen 

K = Jumlah butir instrumen 

∑Si2 = Varians butir 

St2 = Varians total 

Berdasarkan uji validitas dengan hasil 25 butir sahih kemudian 

dihitung varians butir dan varians total. Perhitungan reliabilitas 

instrumen konflik sebanyak 25 butir diperoleh koefisien reliabilitas 
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sebesar 0,907. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa instrumen 

konflik reliabel.  

3. Kepuasan Kerja 

a. Definisi Konseptual 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional dan perasaan yang 

menyenangkan dan tidak menyenangkan terhadap berbagai aspek 

pekerjaan dengan indikator: 1) perasaan terhadap lingkungan kerja, 2) 

perasaan terhadap rekan kerja, 3) perasaan terhadap kesesuaian 

kepribadian dengan pekerjaan, 4) perasaan terhadap gaji, 5) perasaan 

terhadap supervisi. 

b. Definisi Operasional 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional dan perasaan yang 

menyenangkan dan tidak menyenangkan guru terhadap berbagai aspek 

pekerjaan dengan indikator: 1) perasaan terhadap lingkungan kerja, 2) 

perasaan terhadap rekan kerja, 3) perasaan terhadap kesesuaian 

kepribadian dengan pekerjaan, 4) perasaan terhadap gaji, 5) perasaan 

terhadap supervisi. 

Instrumen variabel kepuasan kerja terdiri dari 30 butir 

pernyataan dalam bentuk kuesioner. Skala pengukuran menggunakan 

skala sikap Likert, yang menggunakan lima kategori: Sangat 

memuaskan, Memuaskan, Kurang memuaskan, Tidak memuaskan, 
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Sangat tidak memuaskan. Setiap butir skala diberi bobot nilai, yaitu 

pernyataan “Sangat memuaskan” diberi bobot 5, pernyataan 

“Memuaskan” diberi bobot 4, pernyataan “Kurang memuaskan” diberi 

bobot 3, pernyataan “Tidak memuaskan” diberi bobot 2 dan 

pernyataan “Sangat tidak memuaskan” diberi bobot 1.  

c. Kisi-kisi Instrumen 

Berdasarkan definisi operasional tersebut, maka dapat dibuat 

kisi-kisi instrumen sebagai berikut: 

Tabel 3.3. Kisi-kisi Instrumen Variabel Kepuasan Kerja 

No Indikator No Butir Jumlah Butir 

1 Perasaan terhadap lingkungan kerja 1-5 5 

2 Perasaan terhadap rekan kerja 6-11 6 

3 Perasaan terhadap kesesuaian 
kepribadian dengan pekerjaan 

12-17 6 

4 Perasaan terhadap gaji 18-23 6 

5 Perasaan terhadap supervisi 24-30 7 

  Jumlah 30 

 

d. Jenis Instrumen 

Jenis instrumen penelitian berupa kuesioner dan diujicobakan 

pada kisaran dari total sampel yang berjumlah 252 orang. Sehingga 

sampel ujicoba dilakukan pada guru SD Swasta di Kecamatan Duren 

Sawit menjadi sampel penelitian. 
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e. Uji Validitas dan Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

1) Uji Validitas  

Uji validitas butir instrumen penelitian dilakukan bertujuan  

mengukur ketepatan atau kesesuaian tiap butir instrumen penelitian. 

Diharapkan intrumen yang digunakan sebagai alat ukur relevan 

dengan kondisi riil objek penelitian. Uji validitas penelitian ini 

menggunakan koefisien korelasi (Pearson Product Moment) tiap butir  

 

 

 

pertanyaan dengan total skor jawaban. Adapun rumus uji 

validitas Product Moment adalah, 

Keterangan:  

rxy = Koefisien korelasi pearson product moment 

∑X = Jumlah skor dalam sebaran X 

∑Y = Jumlah skor dalam sebaran Y 

∑XY = Jumlah skor X dan Y 

∑X2  = Jumlah hasil yang di kuadratkan dalam sebaran  X    

∑Y2  = Jumlah hasil yang dikuadratkan dalam sebaran Y 

n  = Jumlah sampel (Responden) 
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Kriteria validitas tiap butir instrumen penelitian dinyatakan 

terbukti, jika nilai rhitung ≥ rtabel. Sedangkan besaran harga rtabel 

ditentukan oleh taraf signifikansi dan derajat kebebasan (dk). Taraf 

signifikansi ditetapkan pada α=0,05, sesuai dengan taraf sigifikan 

penelitian sosial pada umumnya. Sedangkan derajat kebebasannya 

adalah jumlah sampel dikurangi1(n-1). Instrumen variabel kepuasan 

kerja terdiri dari 30 butir pernyataan. Pengolahan data uji validitas 

dilakukan dengan menggunakan Microsoft Excel. Berdasarkan hasil 

perhitungan uji coba diketahui bahwa dari 30 butir pernyataan, 

ternyata 5 butir pernyataan dinyatakan gugur, yaitu nomor nomor 14, 

15, 18, 19 dan 21 (perhitungan lengkap terlampir). Oleh karena itu 

butir yang sahih untuk digunakan dalam penelitian berjumlah 25 butir. 

2) Perhitungan Koefisien Reliabilitas 

Perhitungan reliabilitas instrumen dalam suatu penelitian 

bertujuan untuk mengetahui konsistensi dan taraf kepercayaan suatu 

instrumen. Koefisien reliabilitas instrumen dihitung dengan 

menggunakan rumus Alpha Cronbach . 
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Keterangan: 

R = Koefisien reliabilitas instrumen 
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K = Jumlah butir instrumen 

∑Si2 = Varians butir 

St2 = Varians total 

Berdasarkan uji validitas dengan hasil 25 butir sahih kemudian 

dihitung varians butir dan varians total. Perhitungan reliabilitas 

instrumen kepuasan kerja sebanyak 25 butir diperoleh koefisien 

reliabilitas sebesar 0,942. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa instrumen kepuasan kerja reliabel.  

 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dimulai dengan menggunakan dari statistik 

deskriptif, untuk menggambarkan keadaan data tiap variabelnya, dengan 

mencari skor terendah, skor tertinggi, skor rata-rata, median, modus, standar 

deviasi, varians, distribusi frekuensi, dan penyajikannya dalam histogram. 

Selanjutnya dilakukan proses uji prasyarat dengan normalitas dengan 

menggunakan Uji Liliefors, kemudian Uji signifikansi dan linieritas regresi 

dengan menggunakan Uji-t. Terakhir dilakukan uji hipotesis, dengan 

melakukan pengujian jalur hipotetis penelitian yang menggunakan metode 

analisis jalur (Path Analysis) dengan taraf signifikansi α=0,05 dan α=0,01. 
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G. Hipotesis Statistik 

Berdasarkan kerangka teoretik pengaruh antar variabel, maka diajukan 

hipotesis statistik sebagai berikut, 

1. Pengujian hipotesis statistik pengaruh konflik terhadap keinginan pindah 

kerja 

H0 = β31 ≤ 0 

H1 = β31 > 0 

2. Pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan untuk berpindah 

H0 = β32 ≥ 0 

H1 = β32 ˂ 0 

3. Pengujian pengaruh konflik terhadap kepuasan kerja 

H0 = β21 ≥ 0 

H1 = β21 ˂ 0 

Keterangan: 

H0 = Hipotesis nol 

H1 = Hipotesis alternatif 

β31 = Koefisien jalur untuk variabel X1 dan variabel X3 

β21 = Koefisien jalur untuk variabel X1 dan variabel X2 

β32 = Koefisien jalur untuk variabel X2 dan variabel X3 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Deskripsi Data 

Deskripsi data dalam penelitian meliputi data variabel X3 Keinginan 

Pindah Kerja sebagai variabel terikat (endogenous), variabel X2 Konflik dan 

variabel X1 Kepuasan kerja sebagai variabel bebas (exsogenous). Deskripsi 

tiap variabel disajikan berurutan mulai variabel X3, X2 dan X1
 sebagai berikut: 

1. Keinginan Pindah Kerja 

Data instrumen variabel keinginan pindah kerja yang diperoleh dari 

lapangan diolah secara statistik parametris. Data tersebut dianalisis ke 

dalam daftar distribusi frekuensi, dengan banyaknya kelas dihitung 

berdasarkan aturan Sturges. Maka diperoleh 8 kelas dengan nilai skor 

maksimum 114 dan skor minimum 63, sehingga rentang skor sebesar 51 

poin. Berdasarkan hasil penghitungan statistik deskriptif diperoleh data 

bahwa variabel keinginan pindah kerja mempunyai nilai rata–rata sebesar 

86,02, median 86,50 dan modus 90. Pengelompokan data distribusi 

frekuensi ditampilkan pada tabel 4.1. 
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Tabel 4.1. Distribusi Frekuensi Data Variabel Keinginan Pindah Kerja 

Kelas Kelas 

Interval 

Frekuensi 

Absolut Relative Kumulatif 

1 63 - 69 11 4,37% 11 

2 70 - 76 41 16,27% 52 

3 77 - 83 42 16,67% 94 

4 84 - 90 79 31,35% 173 

5 91 - 97 46 18,25% 219 

6 98 - 104 21 8,33% 240 

7 105 - 111 8 3,17% 248 

8 112 - 118 4 1,59% 252 

Jumlah 252 100% 

  

Berdasarkan data pada tabel 4.1 dibuat grafik histogram dengan dua 

sumbu, yaitu sumbu vertikal merepresentasikan besaran frekuensi absolut 

dan sumbu horizontal merepresentasikan jumlah skor perolehan nilai 

instrumen keinginan pindah kerja. Sumbu horizontal dilengkapi dengan 

batas–batas kelas interval, mulai dari batas bawah kelas pertama yaitu 

angka 62,5, hingga batas atas kelas terakhir yaitu angka 118,5. Grafik 

histogram dari sebaran data instrumen variabel keinginan pindah kerja 

ditampilkan pada gambar 4.1 
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Gambar 4.1.  Histogram Variabel Keinginan Pindah Kerja 

2. Konflik 

Data instrumen variabel konflik yang diperoleh dari lapangan 

kemudian diolah secara statistik. Data dimasukan ke dalam tabel distribusi 

frekuensi, banyaknya kelas dihitung berdasarkan aturan Sturges. Maka 

diperoleh 8 kelas dengan nilai skor maksimum  117 dan skor minimum 62 , 

sehingga rentang skor sebesar 55. Berdasarkan penghitungan statistik 

deskriptif diperoleh hasil bahwa instrumen konflik mempunyai nilai rata–

rata sebesar 85,32 dengan median 85 dan modus pada angka 84. 

Pengelompokan data variabel konflik dituangkan pada tabel distribusi 

frekuensi yang ditampilkan pada tabel 4.2. 
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Tabel 4.2. Distribusi Frekuensi Data Variabel Konflik 

Kelas 
Kelas 

Interval 

Frekuensi 

Absolut Relativ Kumulatif 

1 62 - 68 22 8,73% 22 

2 69 - 75 23 9,13% 45 

3 76 - 82 43 17,06% 88 

4 83 - 89 91 36,11% 179 

5 90 - 96 40 15,87% 219 

6 97 - 103 13 5,16% 232 

7 104 - 110 17 6,75% 249 

8 111 - 117 3 1,19% 252 

Jumlah 252 100% 

  

Berdasarkan data pada tabel 4.2, dibuatkan grafik histogram dengan 

dua sumbu, yaitu sumbu vertikal merepresentasikan besaran frekuensi 

absolut dan sumbu horizontal merepresentasikan jumlah skor perolehan 

nilai dalam instrumen konflik. Sumbu horizontal dilengkapi batas–batas 

kelas interval mulai batas bawah kelas pertama yaitu angka 61,5 hingga 

batas atas kelas terakhir yaitu angka 117,5. Grafik histogram sebaran data 

instrumen variabel konflik ditampilkan gambar 4.2. 
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Gambar 4.2. Histogram Variabel Konflik 

3. Kepuasan Kerja 

Data instrumen variabel kepuasan kerja yang diperoleh dari lapangan 

kemudian diolah secara statistik. Data dimasukan ke dalam tabel distribusi 

frekuensi, banyaknya kelas dihitung berdasarkan aturan Sturges. Maka 

diperoleh 8 kelas dengan nilai skor maksimum 113 dan skor minimum 63, 

sehingga rentang skor sebesar 50. Berdasarkan penghitungan statistik 

deskriptif diperoleh hasil bahwa instrumen kepuasan kerja mempunyai nilai 

rata–rata sebesar 88,60 dengan median 88,50 dan modus pada angka 90. 

Pengelompokan data variabel kepuasan kerja dituangkan pada tabel 

distribusi frekuensi yang ditampilkan pada tabel 4.3 
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Tabel 4.3. Distribusi Frekuensi Data Variabel Kepuasan Kerja 

Kelas 

Kelas 

Interval 

Frekuensi 

Absolut Relative  kumulatif 

1 63 - 69 11 4,37% 11 

2 70 - 76 12 4,76% 23 

3 77 - 83 45 17,86% 68 

4 84 - 90 84 33,33% 152 

5 91 - 97 55 21,83% 207 

6 98 - 104 28 11,11% 235 

7 105 - 111 15 5,95% 250 

8 112 - 118 2 0,79% 252 

Jumlah 252 100% 

  

Berdasarkan data tabel 4.3, dibuatkan grafik histogram dengan dua 

sumbu, yaitu sumbu vertikal merepresentasikan banyaknya frekuensi 

absolut dan sumbu horizontal merepresentasikan skor perolehan nilai 

dalam instrumen kepuasan kerja. Sumbu horizontal dilengkapi batas–

batas kelas interval, mulai dari batas bawah kelas pertama yaitu angka 

62,5 hingga batas atas kelas terakhir yaitu pada angka 118,5. Grafik 

histogram sebaran data instrumen variabel kepuasan kerja ditampilkan 

pada gambar 4.3. 
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Gambar 4.3. Histogram Variabel Kepuasan Kerja 

B. Pengujian Persyaratan Analisis 

Analisis data penelitian menggunakan path analysis (analisis jalur) 

yang merupakan salah satu metode statistik parametris. Prasyarat untuk 

menggunakan statistik parametris adalah data penelitian harus berdistribusi 

normal. Langkah pertama analisis adalah menghitung normalitas galat 

taksiran tiap pasangan variabel eksogen dan endogen. Kedua, menghitung 

persamaan regresi sederhana, yang kemudian menguji signifikansi dan 

linieritasnya regresi tersebut untuk melihat keberartian kelinierannya. Ketiga 

menghitung koefisien korelasi dan menentukan koefisien jalur menggunakan 

path analysis pada tiap pasangan variabel eksogen dan endogen. Hasil 

penghitungan tiap langkah diuraikan sebagai berikut: 
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1. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas penelitian menggunakan data galat taksiran, 

sedangkan teknik pengujian menggunakan uji Lilliefors. Ketentuan dalam 

uji Lilliefors adalah data dinyatakan normal jika Lhitung < Ltabel. Berdasarkan 

Ltabel dari jumlah sampel 252 responden sebesar 0,0558, sehingga data 

dinyatakan normal apabila Lhitung kurang dari 0,0558 pada taraf 

signifikansi α=0,05. Berikut disajikan rangkuman hasil penghitungan uji 

normalitas untuk masing–masing galat taksiran tiap variabel. 

Tabel 4.4. Rangkuman Hasil Uji Normalitas 

No Galat Taksiran L hitung 
L tabel 

(α = 0,05) 

Kesimpulan 

1 X3 atas X1 0,0411 0.0558 Normal 

2 X3 atas X2 0,0301 0.0558 Normal 

3 X2 atas X1 0,0461 0.0558 Normal 

 

Hasil penghitungan normalitas untuk galat taksiran X3 atas X1 

diperoleh Lhitung  sebesar 0,0411 sedangkan nilai kritis Lilliefors (Ltabel) pada 

α=0,05 adalah 0,0558. Berdasarkan hasil tersebut terlihat Lhitung < Ltabel. 

Sehingga disimpulkan galat taksiran keinginan kerja terhadap konflik kerja 

berasal dari populasi berdistribusi normal. Kemudian, penghitungan 

normalitas untuk galat taksiran X3 terhadap X2 diperoleh Lhitung sebesar 
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0,0301, sedangkan nilai kritis Lilliefors (Ltabel) pada α=0,05 adalah 0,0558. 

Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan Lhitung < Ltabel, maka disimpulkan 

bahwa galat taksiran keinginan pindah kerja terhadap kepuasan kerja 

berasal dari populasi yang berdistribusi normal. Selanjutnya, penghitungan 

normalitas untuk galat taksiran X2 terhadap X1 diperoleh Lhitung sebesar 

0,0461, sedangkan nilai kritis Lilliefors (Ltabel) pada α=0,05 adalah 0,0558. 

Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan Lhitung < Ltabel, maka disimpulkan 

galat taksiran kepuasan kerja terhadap konflik berasal dari populasi 

berdistribusi normal.  

Sehingga secara umum disimpulkan berdasarkan hasil ketiga 

pengujian normalitas, menunjukkan bahwa sampel berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal. Maka dapat dinyatakan variabel X3, X2 dan X1 

memenuhi persyaratan untuk dilakukan pengujian lanjutan. 

2. Uji Signifikansi dan Linieritas Koefisien Regresi 

Dasar pengujian hipotesis penelitian menggunakan hasil analisis 

regresi dan korelasi. Analisis regresi digunakan untuk memprediksi model 

hubungan, sedangkan analisis korelasi digunakan untuk mengetahui 

tingkat pengaruh antar variabel penelitian. Tahap awal pengujian hipotesis 

adalah menyatakan pengaruh tiap variabel bebas dengan variabel terikat 

dalam bentuk persamaan regresi sederhana. Persamaan tersebut dibuat 

menggunakan data hasil pengukuran berupa pasangan variabel eksogen 
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dengan endogen yang sedemikian rupa, sehingga model persamaan 

regresi merupakan hubungan yang paling cocok. Model regresi tersebut 

kemudian diuji signifikansi dan kelinierannya dengan menggunkan uji F 

dalam tabel ANAVA. Kriteria pengujian signifikansi dan linieritas model 

regresi ditetapkan sebagai berikut: Regresi signifikan, jika Fhitung > Ftabel  

pada baris regresi. Sedangkan Regresi linier, jika Fhitung < Ftabel pada baris 

tuna cocok. Hasil pengujian signifikansi dan linieritas regresi untuk 

konstelasi pengaruh konflik dan kepuasan kerja terhadap keinginan pindah 

kerja diuraikan sebagai berikut: 

a. Pengujian Signifikansi dan Linieritas Regresi Keinginan Pindah 

Kerja Atas Konflik. 

Pengujian signifikansi dan linieritas ditujukan untuk melihat 

persamaan regresi yang dihasilkan memiliki model yang baik atau 

tidak bias. Sehingga dapat digunakan untuk memprediksi suatu 

variabel dependen secara tepat. Pengujian dilakukan dengan analisis 

varian (ANAVA) yang menghasilkan nilai F sebagai parameter. Kriteria 

uji signifikansi adalah persamaan regresi keinginan pindah kerja atas 

konflik dikatakan signifikan jika nilai Fhitung > Ftabel. Kriteria uji linieritas 

adalah persamaan regresi dikatakan linier apabila nilai Fhitung < Ftabel.  

Hasil analisis memperlihatkan bahwa persamaan regresi 

keinginan pindah kerja at 3 = 20,326 + 0,77 X11. 
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Hal ini menunjukkan bahwa jika tidak ada konflik, maka keinginan 

pindah kerja berada pada 20,326 poin. Koefisien regresi 0,77 

menunjukkan bahwa setiap penambahan satu unit konflik maka 

keinginan pindah kerja akan bertambah 0,77 poin. Hasil analisis 

signifikansi dan linieritas regresi berdasarkan uji F disajikan dalam 

tabel 4.5. 

Tabel 4.5. ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Keinginan 
Pindah Kerja dan Konflik ( 3 = 20,326 + 0,77 X1) 

 

Sumber 

Variansi 
dk JK RJK Fhitung 

Ftabel 

α = 0,05 α = 0,01 

Total 252 1892698,00     

 

 

 

6,7373 

Regresi a 1 1864824,14 1864824,14    

3,88 Regresi b 1 17085,59 17085,59 395,93** 

Sisa 250 10788,27 43,15       

Tuna Cocok 45 2227,686 49,504 1,185
ns

 3,11 1,6564 

Galat 205 8560,579 41,759       

 

Keterangan: 

** : Regresi sangat signifikan  

 (Fhitung = 395,93 > Ftabel = 6,7373  pada α=0,01). 

ns : Regresi berbentuk linier  

 (Fhitung=  1,185 < Ftabel = 3,11 pada α=0,05) 

dk      : Derajat kebebasan 

JK : Jumlah Kuadrat 

RJK : Rata–rata Jumlah Kuadrat 
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Kesimpulan: 

1) Uji Keberartian Regresi 

Berdasarkan tabel ANAVA 4.5, dapat dilihat hasil 

penghitungan uji signifikansi regresi diperoleh Fhitung sebesar 

395,93, sedangkan nilai Ftabel pada α=0,01 dengan dk pembilang 

1 dan penyebut 250 adalah 6,7373. Sehingga besaran nilai Fhitung 

> Ftabel pada α= 0,01, maka disimpulkan regresi sangat signifikan. 

2) Uji Linieritas Regresi 

Linieritas regresi dilihat dari nilai Fhitung yang diperoleh 

berdasarkan hasil RJK Tuna Cocok dibagi RJK Galat. 

Penghitungan menghasilkan nilai Fhitung= 1,185 Jika dibandingkan 

dengan Ftabel pada α=0,05 dengan dk pembilang (k-2) = 45 

dengan penyebut (n-k) = 205, hasilnya adalah 3,11. Maka terlihat 

Fhitung < Ftabel, hal ini berarti bahwa regresi bersifat linier. 

Model pengaruh konflik terhadap keinginan pindah kerja 

3 = 20,326 + 0,77 X11, diilustrasikan dalam 

gambar 4.4. 
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Gambar 4.4 Diagram Pencar Pengaruh Konflik Terhadap Keinginan Pindah Kerja 

 

b. Pengujian Signifikansi dan Linieritas Regresi Keinginan Pindah 
Kerja Atas Kepuasan Kerja 
 

Pengujian signifikansi dan linieritas ditujukan untuk melihat 

persamaan regresi yang dihasilkan memiliki model yang baik atau 

tidak bias. Sehingga dapat digunakan untuk memprediksi suatu 

variabel dependen secara tepat. Pengujian dilakukan dengan analisis 

varian (ANAVA) yang menghasilkan nilai F sebagai parameter. 

Kriteria uji signifikansi adalah persamaan regresi keinginan pindah 

kerja atas kepuasan kerja dikatakan signifikan jika nilai Fhitung > Ftabel. 

Kriteria uji linieritas adalah persamaan regresi dikatakan linier apabila 

nilai Fhitung < Ftabel.  
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Hasil analisis menunjukkan persamaan regresi keinginan 

pindah kerja atas kepuasan kerja adalah 3 = 152,222 - 0,747 X2 

Hal ini menunjukkan bahwa jika tidak ada variabel kepuasan kerja, 

maka keinginan pindah kerja berada pada 152,222 poin. Koefisien 

regresi 0,747 menunjukkan bahwa setiap penambahan satu unit 

kepuasan kerja maka keinginan pindah kerja bertambah 0,747 poin. 

Hasil analisis signifikansi dan linieritas regresi disajikan dalam tabel 

4.6. 

Tabel 4.6. ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Keinginan Pindah 
Kerja dan Kepuasan Kerja ( 3 = 152,222 - 0,747X2) 

 

Sumber 

Variansi 

dk JK RJK Fhitung Ftabel 

α = 0,05 α = 0,01 

Total 252 1892698,00     

3,88 

 

6,7373 

Regresi a 1 1864824,14 1864824,14   

Regresi b 1 13758,05 13758,05 243,66** 

Sisa 250 14115,81 56,46 

 
    

Tuna Cocok 43 3001,125 69,794 1,30** 3,11 1,6688 

Galat 207 11114,684 53,694       

 
Keterangan: 

** : Regresi sangat signifikan  

 (Fhitung= 243,66 > Ftabel = 6,7373 pada α=0,01). 

ns : Regresi berbentuk linier  
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 (Fhitung= 1,30 < Ftabel = 3,11 pada α=0,05) 

dk  : derajat kebebasan 

JK : Jumlah Kuadrat 

RJK : Rata – rata Jumlah Kuadrat 

 

Kesimpulan: 

1) Uji Keberartian Regresi 

Berdasarkan tabel ANAVA 4.6, dapat dilihat hasil 

penghitungan uji signifikansi regresi diperoleh Fhitung sebesar 

243,66, sedangkan Ftabel pada α=0,01 dengan dk pembilang 1 

dan penyebut 250 adalah 6,7373. Sehingga terlihat nilai Fhitung > 

Ftabel pada α=0,01, maka disimpulkan regresi sangat signifikan. 

2) Uji Linieritas Regresi 

Linieritas regresi dapat dilihat dari Fhitung dihasilkan 

berdasarkan hasil bagi RJK Tuna Cocok dengan RJK Galat yang 

menghasilkan nilai Fhitung =1,30. Jika dibandingkan dengan Ftabel 

pada α=0,05 dengan dk pembilang (k-2) = 43 dan penyebut (n-

k)= 207 adalah 3,11, maka dapat dilihat bahwa Fhitung < Ftabel, hal 

ini dapat disimpulkan regresi bersifat linier. 

3 = 152,222 - 0,747 X2, 

diilustrasikan dalam gambar 4.5.  
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Gambar 4.5 Diagram Pencar Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan   
Pindah Kerja 

 

c. Pengujian Signifikansi dan Linieritas Regresi Kepuasan Kerja 

Atas Konflik 

Pengujian signifikansi dan linieritas ditujukan untuk melihat 

persamaan regresi yang dihasilkan memiliki model yang baik atau 

tidak bias. Sehingga dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

dependen secara tepat. Pengujian dilakukan dengan analisis varian 

yang menghasilkan nilai F sebagai parameter. Kriteria pengujian 

signifikansi persamaan regresi kepuasan kerja atas konflik dikatakan 

signifikan jika nilai Fhitung > Ftabel. Sedangkan kriteria uji linieritas, 

persamaan regresi dikatakan linier jika nilai Fhitung < Ftabel. 

2 = 150,881 - 0,73 X1. Hal ini 
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menunjukkan bahwa jika tidak ada variable konflik, maka kepuasan 

kerja berada pada 150,881 poin. Koefisien regresi 0,73 menunjukkan 

bahwa setiap penambahan satu unit konflik maka kepuasan kerja 

bertambah 0,73 poin. Hasil analisis signifikansi dan linieritas regresi 

disajikan dalam tabel 4.7. 

Tabel 4.7. ANAVA Persamaan Regresi Sederhana Kepuasan 
Kerja dan Konflik ( 2 = 150,881 - 0,73X1) 

 

Sumber 

Variansi 

dk JK RJK Fhitung Ftabel 

α = 0,05 α = 0,01 

Total 252 2002799,00       

  

3,88 

  

  

6,7373 

Regresi a 1 1978154,48 1978154,48   

Regresi b 1 15355,32 15355,32 413,26** 

Sisa 250 9289,20 37,16       

Tuna 

Cocok 
45 1444,67 32,104 

0,839
ns

 
3,11 

1,6564 

Galat 205 7844,528 38,266       

 
Keterangan : 

** : Regresi sangat signifikan  

 (Fhitung= 413,26 > Ftabel = 6,7373 pada α= 0,01). 

ns : Regresi berbentuk linier  

 (Fhitung= 0,839 < Ftabel = 3,11 pada α= 0,05) 

dk     : derajat kebebasan. 

JK : Jumlah Kuadrat 

RJK  : Rata – rata Jumlah Kuadrat 



71 

 

 

Kesimpulan: 

1) Uji Keberartian Regresi 

Berdasarkan tabel ANAVA 4.7 dapat dilihat hasil 

penghitungan uji signifikansi regresi diperoleh Fhitung sebesar 

413,26 sedangkan Ftabel pada α=0,01 dengan dk pembilang 1 dan 

penyebut 250 adalah 6,7373. Karena nilai Fhitung > Ftabel pada 

α=0,01, maka disimpulkan regresi sangat signifikan. 

2) Uji Linieritas Regresi 

Linieritas regresi dapat dilihat dari Fhitung, berdasarkan hasil 

bagi RJK Tuna Cocok dengan RJK Galat yang menghasilkan nilai 

Fhitung=0,839. Jika dibandingkan dengan Ftabel pada α=0,05 

dengan dk pembilang (k-2) = 45 dan penyebut (n-k) = 205 adalah 

3,11, maka terlihat Fhitung < Ftabel, hal ini disimpulkan regresi 

bersifat linier. 

Model pengar

2 = 150,881 - 0,73 X1, diilustrasikan dalam              

gambar 4.6. 
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Gambar 4.6 Diagram Pencar Pengaruh Konflik Terhadap Kepuasan Kerja 

 

C. Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan hasil analisis data koefisien korelasi tiap pasangan 

variabel eksogen dan endogen sebagaimana terlampir, hasilnya disajikan 

dalam matriks koefisien korelasi sederhana sebagaimana ditampilkan tabel 

4.8. 

Tabel 4.8. Matriks Koefisien Korelasi Sederhana Antar Variabel 

Matrik 

Koefisien Korelasi 

X1 X2 X3 

X1 1 -0,789 0,783 

X2 

 

1 -0,703 

X3 

  

1 
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Berdasarkan tabel 4.8, terlihat koefisien korelasi antar konflik (X1) dan 

keinginan pindah kerja (X3) sebesar 0,783. Koefisien korelasi antara 

kepuasan kerja (X2) dan keinginan pindah kerja (X3) adalah sebesar - 0,703. 

Koefisien korelasi antara konflik (X1) dan kepuasan kerja (X2)               

sebesar – 0,789.  

Setelah koefisien korelasi tiap pasangan variabel diperoleh, 

selanjutnya dilakukan penghitungan koefisien jalur dengan mensubstitusikan 

nilai koefisien korelasi ke dalam persamaan regresi menggunakan 

perhitungan matriks determinan, sehingga diperoleh nilai koefisien masing–

masing jalur.  Nilai thitung koefisien jalur yang diperoleh digunakan untuk 

mengetahui signifikansi pengaruh yang diberikan oleh tiap variabel eksogen 

pada variabel endogen. 

1. Hipotesis Pertama : Pengaruh Langsung Positif Konflik Terhadap 

Keinginan Pindah Kerja 

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut : 

H0 =  β31  ≤ 0 

H1  =  β31 > 0 

Hasil penghitungan koefisien jalur pengujian hipotesis di atas disajikan 

dalam tabel 4.9. 
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Tabel 4.9. Koefisien Jalur Pengaruh Konflik Terhadap Keinginan 

Pindah Kerja 

Pengaruh 

 Langsung 

Koefisien 

Jalur 
t hitung 

ttabel 

α= 0,05 α= 0,01 

X1 terhadap X3 0,605 9,674** 1,969 2,595 

          ** Koefisien jalur sangat signifikan (t hitung = 9,674 > t tabel = 2,595pada α=0,01) 

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur β31=0,605 dengan 

thitung= 9,674. Sedangkan nilai ttabel α=0,01 adalah 2,595. Maka hal ini 

menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel. Secara statistik berarti hipotesis H0 

ditolak dan H1 diterima, maka koefisien jalur variabel konflik terhadap 

keinginan pindah kerja terbukti sangat signifikan. Sehingga hipotesis yang 

menyatakan bahwa konflik berpengaruh langsung positif terhadap 

keinginan pindah kerja terbukti dapat diterima, bahwa peningkatan konflik 

dapat meningkatkan keinginan pindah kerja. 

2. Hipotesis Kedua : Pengaruh Langsung Negatif Kepuasan Kerja 

Terhadap Keinginan Pindah Kerja 

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut: 

H0 = β32  ≥ 0 

H1  = β32 < 0 

Hasil penghitungan koefisien jalur untuk menguji hipotesis di atas disajikan 

dalam tabel 4.10. 
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Tabel 4.10. Koefisien Jalur Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Keinginan Pindah Kerja 

Pengaruh 

 Langsung 

Koefisien 

Jalur 
t hitung 

ttabel 

α= 0,05 α= 0,01 

X2 terhadap X3 -0,224 -3,582** -1,969 -2,595 

               ** Koefisien jalur sangat signifikan (t hitung = -3,582 ˂  t tabel = -2,595 pada α=0,01) 

Tabel 4.10 menunjukkan nilai koefisien jalur β32= -0,224 dengan 

thitung= -3,5823. Sedangkan nilai ttabel α=0,01 adalah -2,595. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai thitung ˂ ttabel. Secara statistik berarti hipotesis H0 

ditolak dan H1 diterima, maka koefisien jalur variabel kepuasan kerja 

terhadap keinginan pindah kerja terbukti sangat signifikan. Sehingga 

hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung 

negatif terhadap keinginan pindah kerja terbukti dapat diterima, bahwa 

peningkatan kepuasan kerja dapat menurunkan keinginan pindah kerja. 

3. Hipotesis Ketiga : Pengaruh Langsung Negatif Konflik Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Hipotesis statistik dirumuskan sebagai berikut: 

Ho =  β21  ≥ 0 

H1  =  β21 < 0 

Hasil penghitungan koefisien jalur untuk menguji hipotesis di atas disajikan 

dalam tabel 4.11. 
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Tabel 4.11. Koefisien Jalur Pengaruh Konflik Terhadap Kepuasan Kerja 

Pengaruh 

 Langsung 

Koefisien 

Jalur 
t hitung 

ttabel 

α= 0,05 α= 0,01 

X1 terhadap X2 -0,789 -20,328** -1,969 -2,595 

            ** Koefisien jalur sangat signifikan (t hitung = -20,328 ˂  t tabel = -2,595 pada α=0,01) 

 

Tabel 4.11 menunjukkan nilai koefisien jalur β21= -0,789 dengan                     

thitung= -20,328. Sedangkan nilai ttabel α=0,01 sebesar -2,595. Hal ini 

menunjukkan nilai thitung ˂  ttabel. Secara statistik berarti hipotesis H0 ditolak 

dan H1 diterima. Maka koefisien jalur variabel konflik terhadap kepuasan 

kerja terbukti sangat signifikan. Sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa konflik berpengaruh langsung negatif terhadap kepuasan kerja 

terbukti dapat diterima, bahwa peningkatan nilai konflik dapat menurunkan 

kepuasa kerja. Hasil penghitungan analisis jalur (path analysis) 

berdasarkan model empiris penelitian ini ditampilkan dalam diagram pada 

gambar 4.7. 
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r13= 0,783

ρ31= 0,6058

r12= -0,789

ρ21= -0,789

r23= -0,703

ρ32= -0,2243

X1

X2

X3

 

Gambar 4.7 Model Empiris Antar Variabel 

 

D. Pembahasan Hasil Penelitian 

Analisis data penelitian dengan statistik parametris sebagaimana 

diuraikan dalam lampiran penelitian ini menghasilkan beberapa temuan. 

Temuan empiris tersebut selanjutnya dikonfrontir dengan teori ahli yang 

ditemukan dalam penelitian sebelumnya. Maka konfirmasi terhadap temuan 

penelitian ini dibahas sebagaimana berikut. 

1. Pengaruh Langsung Konflik Terhadap Keinginan Pindah Kerja 

Pengujian hipotesis pertama menyimpulkan bahwa konflik 

berpengaruh langsung positif terhadap keinginan pindah kerja dengan nilai 

koefisien korelasi r13 = 0,783, dan nilai koefisien jalur ρ31= 0,6058. Hal ini 
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berarti bahwa peningkatan konflik dapat memberi pengaruh langsung 

positif terhadap peningkatan keinginan pindah kerja. 

Temuan empiris ini relevan dengan teori yang dikemukakan para 

ahli manajemen, diantaranya menurut Igberia dan Greenhaus dalam 

Igbaria dan Shayo mengatakan bahwa “demographic variables (ages, 

organizational, tenure, education), role stressor (role ambiguity and role 

conflict) and career related variables (salary, promotability, career 

opportunities) caused turnover intention.”1 Variabel-variabel demografis 

(usia, organisasi, kepemilikan, pendidikan), peran stressor (role ambiguity 

dan role conflict) dan variabel karir yang berhubungan (gaji, promotabilitas, 

peluang karir) menyebabkan keinginan untuk berpindah kerja.  

Teori Igberia dan Greenhaus selaras dengan teori Boyar et al. yang 

menyatakan, “role conflict, role ambiguity, and role overload increased 

work–family conflict, which in turn led to high turnover intentions.” 2 

Menurut Boyar et al. menyatakan secara jelas bahwa konflik, 

ketidakjelasan, dan beban yang berlebihan dapat meningkat konflik kerja-

keluarga, yang pada gilirannya menyebabkan keinginan pindah kerja yang 

tinggi.  

                                                           
1
  Magid Igbaria dan Conrad Shayo, Strategies for staffing the information system 

Department (Amerika Serikat:Idea Group Publishing, 2004), h.26. 
2
  Boyar, S.L., Maertz, C.P. Jr, Pearson, A.W. dan Keough, S., Work–Family Conflict: A 

Model of Linkages between Work and Family Domain Variables and Turnover Intentions, 

Journal of Managerial Issues, vol. 15, 2003, hh. 175–90. 
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Kesesuaian teori para ahli dengan temuan penelitian ini 

menguatkan kesimpulan bahwa konflik memiliki pengaruh signifikan 

terhadap keinginan pindah kerja. 

Dari hasil analisis data menunjukkan bahwa konflik guru SD Swasta 

di Kecamatan Duren Sawit cukup tinggi, sehingga perlu dilakukan usaha 

untuk dapat meminimalisir konflik sehingga tingkat keinginan pindah kerja 

rendah. Antara lain adalah peran kepala sekolah dalam hal ini sangat 

penting untuk dapat meminimalis konflik yang ada pada guru tersebut. 

Apabila terjadi konflik antar guru, peran kepala sekolah sebagai pemimpin 

langsung guru melakukan pendekatan secara personal, kekeluargaan, 

karena dengan komunikasi yang baik akan tercapai penyelesaian atau 

kesepakatan yang saling menguntungkan. Apabila ada konflik antara guru 

dengan pihak yayasan, peran kepala sekolah di sekolah swasta, satu 

pihak sebagai orang yang membela hak para guru dan pihak lain sebagai 

perwakilan pihak yayasan, beliau yang menjembatani antara guru dan 

pihak yayasan agar tidak terjadi konflik antara guru dan yayasan, sehingga 

tujuan bersama untuk memajukan sekolah yang berkualitas tercapai. 

2. Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Pindah 

Kerja. 

Pengujian hipotesis kedua menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh langsung negatif terhadap keinginan pindah kerja dengan 
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nilai koefisien korelasi r23= -0,703, dan nilai koefisien jalur  ρ32 = -0,2243. 

Hal ini berarti kepuasan kerja terbukti memberi pengaruh langsung negatif 

terhadap keingina pindah kerja. Temuan penelitian ini relevan dengan teori 

yang dikemukakan Saridakis dan Cooper yang menyatakan bahwa: 

There are mainly strong patterns of agreement suggesting that a high 

level of organizational comittment and job satisfaction leads to lower 

actual turnover/turnover intention and result in more presence of 

organizational citizenship behaviours within the organization.3  

Adanya pola kuat dari perjanjian yang menunjukkan bahwa tingkat 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang tinggi mengarah kepada 

turunnya actual turnover/keinginan pindah kerja dan menghasilkan lebih 

banyak adanya organizational citizenship behaviours (OCB) dalam 

organisasi. 

Temuan penelitian ini selaras dengan teori dari Mobley, Horner, and 

Hollingsworth bahwa: 

Job satisfaction was identified as having an impact on intention to 

quit, with intent to quit more significantly connected to turnover. The 

data suggests that while job satisfaction influences the thoughts of 

intent to leave, other factors i.e. co-workers, work assignments, 

supervision and satisfaction with the job overall influence the action 

of leaving. 4 

                                                           
3
  George Saridakis dan Cary L Cooper, How Can HR Drive Grow (Amerika Serikat: Edward 

Elgar Publishing Limited,2013), h. 186. 
4  W. H. Mobley, S. O. Horner, dan A. T. Hollingsworth, An evaluation of precursors of 

hospital employee turnover. Journal of Applied Psychology, vol.63, 1978, hh. 408-414. 
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Kepuasan kerja diidentifikasi memiliki dampak pada keinginan untuk 

berhenti kerja, dan keinginan ini sangat kuat mengarah kepada turnover. 

Data menunjukkan bahwa sementara kepuasan kerja mempengaruhi 

pikiran keinginan untuk meninggalkan, sedangkan faktor lain seperti rekan 

kerja, tugas kerja, supervisi dan kepuasan dengan pekerjaan secara 

keseluruhan mempengaruhi tindakan untuk meninggalkan. Kesesuaian 

teori para ahli dengan temuan penelitian ini menguatkan kesimpulan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap keinginan 

pindah kerja. 

Dari hasil penelitian, kepuasan kerja guru SD Swasta di Kecamatan 

Duren Sawit cukup tinggi, mereka puas dengan fasilitas-fasilitas yang 

mereka dapat, sehingga tingkat keinginan pindah kerja pada guru SD 

Swasta di Kecamatan Duren Sawit rendah. Peran kepala sekolah sebagai 

pimpinan langsung para guru memperhatikan kesejahteraan serta harapan 

para guru seperti memberikan penghargaan kepada guru bukan hanya 

dalam bentuk pujian, sejumlah uang atau penghargaan eksternal lain, 

tetapi juga dalam bentuk promosi sehingga guru dapat melakukan 

aktualisasi diri, berupa kesempatan untuk mengikuti pengembangan diri, 

seperti pelatihan, pendidikan, dan mengikuti seminar-seminar. Kepala 

sekolah harus menciptakan suasana lingkungan kerja yang kondusif untuk 

guru, serta hubungan yang harmonis antar guru sehingga dengan itu 
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semua dapat menciptakan persepsi yang baik serta tinggi terhadap 

pekerjaan yang dijalani. Kepala sekolah sebagai seorang pimpinan harus 

mampu memotivasi dan menciptakan kondisi sosial yang menguntungkan 

setiap guru sehingga tercapai kepuasan kerja guru yang berimplikasi pada 

meningkatnya produktivitas kerja sang guru. 

3. Pengaruh Langsung Negatif Konflik Terhadap Kepuasan Kerja  

Pengujian hipotesis ketiga penelitian ini menyimpulkan bahwa 

konflik berpengaruh langsung negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil 

analisis menunjukkan koefisien korelasi sebesar r12= -0,789, dengan nilai 

koefisien jalur ρ21= -0,789. Hal ini berarti membuktikan bahwa konflik 

memberi pengaruh langsung negatif terhadap kepuasan kerja.  

Hasil penelitian ini relevan dengan teori para ahli, diantaranya 

sebagaimana diungkapkan pendapat Fields, “role conflict had direct effect 

on job tension and job satisfaction”.5 Konflik memiliki dampak langsung 

terhadap ketegangan dan kepuasan kerja. Teori Fields selaras dengan 

teori De Dreu dan Van Vianen serta De Dreu dan Weingart berpendapat 

sama bahwa, “if there are too many conflicts, it is bound to affect staff 

motivation and relationships, which in turn will affect their job satisfaction.”6 

                                                           
5
  Dail L. Fields, Taking the measure of Work (Amerika Serikat: Sage Publication, Inc., 

2002), h. 50. 
6
  C.K.W De Dreu dan A.E.M Van Vianen, Managing relationship conflict and the 

effectiveness of organizational teams, Journal of Organizational Behavior, Vol 22, 2001, 
h. 309; dan C.K.W De Dreu dan L.R. Weingart, Task versus relationship conflict, team 
performance and team member satisfaction: a meta-analysis, Journal of applied 
psychology, vol. 88, 2003, h. 741. 
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Jika ada terlalu banyak konflik, itu pasti akan mempengaruhi motivasi 

karyawan dan hubungan, yang pada gilirannya akan mempengaruhi 

kepuasan kerja mereka. Teori ini juga dipertegas oleh teori Barki dan 

Hartwick yang berpendapat bahwa, “conflict are the detrimental factors, 

which have negative impact on employees performance and job 

satisfaction”.7 Konflik yang merupakan faktor merugikan, yang berdampak 

negatif terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja.  

Dari hasil penelitian, konflik yang ada pada guru SD Swasta di 

Kecamatan Duren Sawit cukup tinggi sehingga dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja guru. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Ini dampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Jadi 

jika ada terlalu banyak konflik, itu pasti akan mempengaruhi motivasi staff 

dan hubungan, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kepuasan kerja 

mereka. Kepala sekolah selaku pengelola dan atasan para guru, 

bagaimana meminimalisir konflik yang terjadi didalam guru tersebut, harus 

mampu mengarahkan, membimbing serta mengelola tenaga pendidik 

dengan baik. Pemenuhan kesejahteraan, sistem kompensasi, penciptaan 

suasana atau lingkungan kerja yang kondusif merupakan upaya mendasar 

yang perlu dilakukan agar guru merasa diakui keberadaannya, yang pada 

                                                           
7
  H. Barki dan J. Hartwick, interpersonal conflict and its management in information system 

development, MIS Quarterly, Vol 25 (2), 2001, h. 195. 

http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Positif&action=edit&redlink=1
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akhirnya akan mencurahkan seluruh dedikasi, mentalitas tinggi, dan 

tanggung jawabnya                           .
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

 

 

1. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data dan temuan penelitian yang dibahas dalam 

BAB IV, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Konflik berpengaruh langsung positif terhadap keinginan pindah kerja 

guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit. Hal ini berarti peningkatan 

konflik yang mengubah peningkatan keinginan pindah kerja guru. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh langsung negatif terrhadap keinginan 

pindah kerja guru SD Swasta di Kecamatan Duren Sawit. Hal ini berarti 

peningkatan kepuasan kerja kepada guru menyebabkan penurunan 

keinginan pindah kerja guru. 

3. Konflik berpengaruh langsung negatif terhadap kepuasan kerja guru SD 

Swasta di Kecamatan Duren Sawit. Hal ini berarti peningkatan konflik 

menyebabkan penurunan kepuasan kerja guru dalam bekerja. 

2. Implikasi 

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian yang menyatakan terdapat 

pengaruh positif konflik terhadap keinginan pindah kerja dan pengaruh 

negatif kepuasan kerja terhadap keinginan pindah kerja. Hal ini memiliki 
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beberapa implikasi, yang akan diarahkan pada upaya-upaya menurunkan 

keinginan pindah kerja melalui pengurangan konflik dan meningkatkan 

kepuasan kerja. 

1. Upaya Menurunkan Keinginan Pindah Kerja Melalui Pengurangan 

Konflik 

Menurunkan keinginan pindah kerja melalui pengurangan konflik 

dapat diupayakan dengan beberapa hal, kepala sekolah harus mampu 

menampung aspirasi dan umpanbalik guru serta menjamin prosesnya 

berjalan secara adil, apabila ada konflik yang terjadi pada guru, sebagai 

pimpinan sekolah, kepala sekolah harus mampu menyelesaikan secara 

bijak, berbicara secara personal, sehingga tercapai kesepakatan 

bersama, dan apabila ada konflik antara guru dengan pihak yayasan, 

diharapkan pihak yayasan sekolah mau mengevaluasi kebijakan yang 

mampu mengakomodir keberatan para pihak, dan memungkinkan 

merevisi kebijakan untuk kebaikan bersama dalam memajukan sekolah. 

2. Upaya Menurunkan Keinginan Pindah Kerja Melalui Kepuasan Kerja 

Menurunkan keinginan pindah kerja melalui kepuasan kerja dapat 

dilakukan kepala sekolah sebagai pimpinan langsung para guru 

memperhatikan kesejahteraan serta harapan para guru seperti 

memberikan penghargaan kepada guru bukan hanya dalam bentuk 

pujian, sejumlah uang atau penghargaan eksternal lain, tetapi juga 
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dalam bentuk promosi sehingga guru dapat melakukan aktualisasi diri, 

berupa kesempatan untuk mengikuti pengembangan diri, seperti 

pelatihan, pendidikan, dan mengikuti seminar-seminar. Kepala sekolah 

harus menciptakan suasana lingkungan kerja yang kondusif untuk guru, 

serta hubungan yang harmonis antar guru sehingga dengan itu semua 

dapat menciptakan persepsi yang baik serta tinggi terhadap pekerjaan 

yang dijalani. Kepala sekolah sebagai seorang pimpinan harus mampu 

memotivasi dan menciptakan kondisi sosial yang menguntungkan setiap 

guru sehingga tercapai kepuasan kerja guru yang berimplikasi pada 

meningkatnya produktivitas kerja sang guru.  

3. Saran 

1. Kepala Sekolah sebagai pimpinan para guru diharapkan mampu 

menanamkan, membimbing, mengarahkan serta meningkatkan sikap 

moral para guru terhadap pekerjaan, dan tanggung jawab. Kepala 

sekolah dapat menciptakan sistem penghargaan yang mampu 

mendorong gairah kerja para guru, memperhatikan kesejahteraan 

para guru serta menciptakan suasana atau lingkungan kerja yang 

nyaman, harmonis, serta kondusif sehingga mampu mendorong para 

guru untuk melakukan tanggung jawabnya sebagai pendidik, 

sehingga permasalahan konflik di dalam guru dapat dihindari atau 



88 

 

dapat diminimalisir dan juga dapat meningkatkan rasa kepuasan 

kerja pada guru. 

2. Bagi para guru SD Swasta di Kecamata Duren Sawit agar tidak 

melupakan bahwa guru adalah seorang pendidik profesional dengan 

tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 

melatih, menilai dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan 

anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan 

pendidikan menengah. Jika dalam suatu kegiatan terjadi perselisihan 

antar guru maupun guru dengan pimpinan, perlu guru harus ingatkan 

kembali bahwa dalam melaksanakan profesi guru, dirinya harus 

profesional, jadi apabila ada konflik dan ada rasa kurang puas dalam 

bekerja sehingga dapat memicu keinginan untuk pindah kerja kira hal 

tersebut dibicarakan dengan pimpinan sekolah secara kekeluargaan, 

sehingga konflik dapat diminimalisir dan tercapai kesepatakatan 

bersama.  

3. Bagi para peneliti lain agar penelitian ini dapat dijadikan rujukan 

dalam penelitian lanjutan terkait dengan keinginan pindah kerja guru 

karena ruang lingkup penelitian ini hanya terbatas pada konflik dan 

kepuasan kerja. 
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