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ABSTRAK

Salah satu faktor penyebab internal turnover intention yaitu kepribadian (personality) yang
memiliki berbagai tipe atau ciri tertentu, seperti; sifat egois, kepedulian, persahabatan dalam
hubungan sosial, varias dan perubahan, konvensional, kurang hati-hati terhadap pekerjaan,
stress, tenang, dan independen. Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran tentang
kepribadian, dan Turnover Intention secara deskriptif. Sampel penelitian ini sebanyak 233
responden yang merupakan pegawa pada PD. Bank BPR di Jawa Barat. Andlisis data
mengguanakan analisa deskriptif untuk menjelaskan atau menggambarkan tentang kepribadian
dan turnover intention pada pegawai. Secara deskriptif bahwa kepribadian pegawai diukur oleh
lima dimens.. Salah satu dimensi dalam kepribadian, yaitu extraversion, agreeableness,
emotional stability, neuroticismee, dan openess to experience yang semuanya terkategori tinggi.
Turnover intention diukur dengan tiga dimensi, yaitu; thingking to quit, job search, dan intent to
quit dengan terkategori tinggi. Hasil penelitian menemukan bahwa salah satu faktor penyebab
tingkat turnover intention salah satunya yaitu kepribadian.

Kata kunci : kepribadian, turnover intention

ABSTRACT

One of the factors causing internal turnover intention is a personality (personality) which has
various types or certain characteristics, such as,; selfishness, caring, friendship in social
relationships, conventional, lack of care for work, stress, calm, and self-reliance. This study
aims to learn about the personality, and Turnover Intention descriptively. The sample of this
study amounted to 233 respondents who are employees in PD. Bank BPR in West Java. Data
analysis uses descriptive analysis to explain or about the personality and turnover intention in
the employee. Descriptively, the agency is functioned by five dimensions. One of the dimensions
of personality, namely extraversion, agreeableness, emotional stability, neuroticism, and
openness to experience everything that is categorized high. The turnover intention with three
dimensions, namely; thinking about quitting, looking for work, and intending to quit with high
categorization. The results of the study found one factor causing the level of turnover intention
one of themis the personality.

Keywords: personality, turnover intention

PENDAHULUAN

Faktor yang mempengaruhi kualitas dan kuantitas sumber daya manusia Bank BPR
belum memadai antara lain; integritas dan tata kelola, renumeras, ketersediaan SDM, dan
image BPR (Heru Santoso, 2012). Berkaitan dengan persoalan sumber daya manusia hasil
observas awal pada PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) masih terdapat persoalan dalam
bidang SDM salah satunya yaitu turnover intentions.

Turnover intention ditandai oleh berbagai hal, seperti absensi yang meningkat, pegawai
rata-rata memiliki bisnis sambilan, pegawai kontrak masih aktif dalam melamar pekerjaan ke
perusahaan lain, pegawai sering ijin keluar kantor, merasa kecewa jika tidak mendapat promosi,
merasa beban kerja yang sangat tinggi, pegawai diterima kerja diperusahaan yang lain, pegawai
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merasa tidak ada penghargaan yang diberikan kepadanya, dan karir yang dirasakan tidak
berkembang, pensiun dini bagi pegawai yang sudah mendekati usia 50 tahun.

Salah satu faktor penyebab internal turnover intention yaitu kepribadian (personality)
yang merupakan ciri atau perwatakan yang ada pada diri pegawai, seperti; sifat pegawai yang
cenderung egois, kurang peduli terhadap masalah orang lain, kurang bersahabat dalam
hubungan sosial, tidak suka variasi dan perubahan dan agak senang untuk tetap dengan rutinitas
mereka yang bersifat kaku, konvensional, kurang hati-hati terhadap pekerjaan, bekerja dengan
carayang dapat menyebabkan kekacauan dan stress, tenang, dan independen.

Tipe kepribadian kesadaran dan extraversion berhubungan negatif dengan turnover
intention. Akan tetapi faktor demografi seperti jenis kelamin, status perkawinan, dan usia
menunjukkan adanya perbedaan dalam mempengaruhi perlilaku turnover intention pegawai
(Mahfuz Judeh, 2012). Namum demikian tipe kepribadian, seperti lain (keterbukaan, kesadaran,
ekstravers, dan keramahan), merupakan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi perilaku
turnover intention kecuali tipe kepribadian kestabilan emosi (neurotisisme) memiliki dampak
negatif terhadap turnover intention (T. Sifuna Mayende et al., 2014).

Dari fenomen diatas terlihat bahwa kepribadian merupakan salah satu yang dapat
mendorong adanta perilaku turnover intention yang terjadi pada pegawai di sebuah perusahaan.
Pada penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan secara deskriptif tentang kepribadian dan
perilaku turnover intention pegawai.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran tentang kepribadian, dan Turnover
Intention secara deskriptif. Sampel penelitian ini sebanyak 233 responden. Andisis data
mengguanakan analisa deskriptif untuk menjelaskan atau menggambarkan tentang kepribadian
dan turnover intention pada pegawai di PD. BPR di Jawa Barat.

Kepribadian (Personality)

Kepribadian merupakan keseluruhan dari kombinasi yang menggambarkan karakteristik
dan watak yang menyebabkan manusia secara alamiah bersifat unik dan berdeda antara satu
dengan yang lainnya. Dimana perbedaan kepribadian antara masing-masing individu
berimplikas terhadap perilaku individu yang ditampilkannnya ketika berinteraksi dalam
lingkungan, dalam mengatas berbagai situas dan kondis yang kurang mendukung bagi
individu tersebut. Kepribadian (personality) dapat didefinisikan sebagai keseluruhan dimana
seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain sebagai fungsi dari hereditas
atau pembawaan sejak lahir dan faktor lingkungan atau pengalaman (Robbins & Judge, 2007).

Kepribadian dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi dinamis seorang individu yang
didalamnya terkait dengan sistem psikofisik untuk penyesuaian seseorang terhadap lingkungan
(Gordon Allport, dalam Robbins 2009). Penjelasan lain tentang konsep kepribadian merupakan
kombinasi baik secara fisk maupun mental yang bersifat stabil yang merupakan identitas bagi
seorang individu (Kreitner & Kinicki, 2014).

Dari pengertian beberapa definis diatas jelas bahwa kepribadian merupakan karakteristik
unik dan bersifat dinamis untuk penyesuaian terhadap lingkungannya. Kepribadian adalah
organisas dinamis dari suatu sistem psikologis yang merupakan kombinasi dari karakteristik
secara fisik dan psikis individu pada diri seseorang yang dilakukan terhadap lingkungannya.
Artinya, kepribadian dapat diartikan sebagai keseluruhan cara yang dilakukan oleh seseorang
individu ketika bereaksi dan berinteraksi terhadap lingkungannya, yang dapat bersifat tetap dan
dapat berubah sesuai dengan faktor lingkungan yang mempengaruhinya.

Sebagian dari karakteristik yang stabil, kepribadian juga mungkin dipengaruhi faktor-
faktor interpersonal yang mewarnai interpretasi individu dari lingkungan. Kepribadian mungkin
mempengaruhi proses interpretasi pegawal pada lingkungan organisasi mereka. Selanjutnya,
kepribadian individu memiliki karakteristik yang secara informal dan diinterpretasikan oleh
orang lain.

Sementara itu John Holland dalam Robins & Judge (2007) dalam personality-job fit
theory yaitu teori yang mengidentifikasi enam tipe kepribadian dan mengemukakan bahwa
kepribadian dan lingkungan pekerjaan menentukan kepuasan dan turnover pegawai, seperti
yang terdapat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 1. Tipologi Kepribadian Holland dan Pekerjaan-pekerjaan yang Kongruen

Jenis K epribadian Karakteristik Kepribadian Pe'}‘(e” aan yang
ongruen
Realistic : lebih menyukai aktivitasfisik yang Pemalu, sungguh-sungguh, Mekanik, pekerjalini
membutuhkan keterampilan, kekuatan, dan gigih, stabil, mudah perakitan, petani
koordinasi menyesuaian diri, dan praktis
Investigatif : Iebih menyukai aktivitas yang Analitis, tidak dibuat-buat, Ahli biologi, ahli
melibatkan proses berfikir, bernegosiasi, dan  ingin tahu, bebas ekonomi, ahli

memahami

matematika dan
pembawa berita

Sosial : lebih menyukai aktivitas sosial
seperti membantu dan mengarahkan orang
lain

Suka bergaul, ramah,
kooperatif, pengertian

Pekerja sosial, guru,
konselor, psikologi
klinis

Conventional : lebih menyukai aktivitas yang
diatur oleh peraturan, rapi, dan tidak ambigu

Patuh, efesien, praktis, tidak
imajinatif, dan tidak fleksibel

Akuntan, manajer
perusahaan, kasir bank,
juru tulis

Enteprising : lebih menyukai aktivitas verbal
dimana terdapat banyak peluang untuk
mempengaruhi orang lain dan memperoleh
kekuasaan

Percaya diri, ambisius,
enerjik, mendominasi

pengacara,
agen/pemasar, humas,
manajer

Artistic : lebih menyukai aktivitas ambigu
dan tidak sistematis, memungkinkan ekspresi

Imajinatif, tidak suka bekerja
dibawah aturan, idealis,

pelukis, musisi,
desainer

yang kreatif emosional, dan tidak praktis

Sumber: Robbins & Judge (2008)

Kepribadian dapat diukur dengan model “The Big Five” merupakan dasar dari semua
dimens lain. Faktor lima besar tersebut dideskripsikan yaitu Extraversi yaitu suatu dimens
kepribadian yang menggambarkan seseorang yang senang bergaul, banyak bicara dan tegas.
Agreeableness atau mudah bersepakat adalah suatu dimensi kepribadian yang menggambarkan
seseorang yang baik hati, kooperatif dan mempercayai. Conscientiousness adalah suatu dimensi
kepribadian yang (sifat berhati-hati); bertanggungjawab, dapat diandalkan, tekun dan
berorientasi prestasi. Emotional Sability adalah suatu dimensi kepribadian yang mencirikan
seseorang yang tenang, bergairah, terjamin (positif) lawan tegang, gelisah, murung dan tak
kokoh (negative) dan Openess to experience adalah suatu dimensi kepribadian yang imajinatif,
kreatif, memiliki rasaingin tahu (Robbins & Judge, 2008).

Sementara itu pandangan yang berbeda dari Witt, (2002) bahwa kepribadian dapat
diamati dari tiga indikator consceintiouness, extraversion, agreeableness. Pada konsep ini
karakteristik dari traits atau kepribadian hanya diukur dari tiga ciri yaitu; consceintiouness,
extraversion, agreeableness sementara dua traits seperti openness to experience dan emotional
stability termasuk padatigatraits di dalamnya.

Keinginan Keluar dari Perusahaan (Turnover Intention)

Turnover intention merupakan perilaku sejauh mana pegawai berniat untuk meninggalkan
atau tetap menjadi bagian diorganisas atau perusahaan (Knudsen et al., 2003). Bothma dan
Roodt (2013) menjelaskan turnover intention yang memiliki perilaku untuk tinggal atau
meninggalkan organisasi. Hal senada Lee (2008) menjelaskan bahwa turnover intention
merupakan suatu persepsi subjektif dari anggota organisasi untuk berhenti dari pekerjaannya
saat ini dengan tujuan untuk mencari kesempatan lain. Pegawai yang meninggal kan organisas
atas permintaan organisas dan atas inisiatif sendiri, sehingga dapat menyebabkan terganggunya
proses operasi, dinamika kerja tim dan kinerja perusahaan. Dampak selanjutnya turnover
intention yang tinggi tentu akan menciptakan biaya bagi organisasi. Terutama bagi sebuah
organisas yang telah membuat investas yang sangat besar dipelatihan dan pengembangan
pegawai (Mello, 2011).

P.Z. Wilandha & R. Wahyuningtyas (2012) menjelaskan dalam studinya Turnover
intention merupakan keinginan pegawa untuk mengundurkan diri secara sukarela dari
organisas atau perusahaan atau dianggap sebagai gerakan karyawan untuk mengundurkan diri
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dari organisasi, yang dapat dilihat dari beberapa indikasi, antara lain; kecenderungan untuk
meninggalkan perusahaan (tendency to leave the company), kemungkinan untuk mencari
pekerjaan lain (possibility to find another job), kemungkinan untuk berpikir keluar dari
perusahaan (possibility to think out of the company), kemungkinan untuk berpikir keluar dari
perusahaan dalam waktu dekat (possibility to think out of the company in the near time),
kemungkinan untuk berpikir keluar dari perusahaan jika ada kesempatan yang lebih baik
(possibility to think out of the company if there is any better opportunity).

Turnover intention merupakan perilaku pegawai yang terkait dengan niat untuk secara
sukarela meninggalkan organisasi, yang juga dapat mempengaruhi status dan kebijakan
organisas dan mempengaruhi produktivitas pegawai (Issaet al., 2013).

Dalton & Todor dalam Feinsten & Harrah (2002) dapat mengganggu proses komunikasi,
produktifitas serta menurunkan kepuasan bagi pegawal yang masih bertahan.

Perilaku dan intensi perilaku seperti halnya ketidakhadiran, keluar, dan penolakan sering
dikelompokkan menjadi penarikan diri. Intensi keluar merupakan kesadaran dan keinginan yang
disengaja untuk meninggalkan organisasi. Hal itu dapat digambarkan sebagai tanggapan yang
bersifat psikologis terhadap kondisi khusus organisasi yang bergerak sepanjang kontinum dari
sekedar membayangkan untuk keluar dari organisas sampai secara fisik benar-benar
meninggalkan organisasi.

Intensi keluar, ketidakhadiran, absentisme, dan actual turnover telah dilengkapi dengan
teori substansial dan pertimbangan empiris. Perilaku disfungsional ini secara negatif berdampak
kepada kinerja organisasi. Lebih jauh lagi, biaya potensial akibat pegawai yang keluar diketahui
tinggi, dan termasuk kehilangan pengetahuan dalam organisasi, pelatihan yang diperlukan untuk
pegawai baru, kehilangan hubungan dengan pelanggan, dan akhirnya kualitas pelayanan dan
kepuasan pelanggan menjadi rendah.

Mahdi et al, (2012) mendefinisikan turnover intention sebagai keinginan pegawai secara
sadar dan berencana untuk meninggalkan organisasi. Kuria et al, (2012) menjelaskan bahwa
penyebab turnover intention bisa berasal dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal yang
dapat menjadi penyebab intens turnover adalah ketidakpuasan kerja, kondisi lingkungan yang
kurang kondusif, jam kerja yang panjang dengan pembayaran minimum dan program pelatihan
karyawan yang buruk. Sementara faktor eksternal yang mendorong kemunculan tujuan turnover
karyawan adalah ekonomi negara, upah lebih baik di tempat lain, peningkatan pembayaran
diindustri lain, kekuatan ekonomi lokal dan regional dan tingkat pengangguran yang rendah.
Sedangkan Ratri et al (2015) menjelaskan bahwa turnover intention dapt disebabkan oleh
beberapa faktor antara lain; job satisfaction, work-life conflict, human resource department
roles, and talent management.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden dalam penelitian ini laki-laki lebih banyak dari pada responden perempuan,
yaitu sebesar 60 %. Sedangkan responden perempuan sebanyak sebesar 40 %. Dari presentase
yang ada, nampak bahwa perbedaan antara jumlah pegawai laki-laki dan perempuan cukup
besar. Hal ini disebabkan karena sifat pekerjaan di PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR)
memerlukan spesifikasi khusus, terutama pada pekerjaan yang membutuhkan interaksi pada saat
melayani nasabah, seperti halnya pada industri perbankan. Karakteristik responden dalam
penelitian ini berdasarkan jenis kelamin disgjikan dalam Gambar 1 dibawah ini:

559



Prosiding Seminar Nasional AIMI
ISBN: 978-602-98081-7-9 Jambi, 27 — 28 Oktober 2017

| Laki-laki

B Perempuan

Sumber : Data diolah, 2017
Gambar 1. Prosentase Responden berdasarkan jenis kelamin

Selain itu juga pegawai di PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) lebih banyak menerima
karyawan laki-laki, dibandingkan dengan perempuan, karena untuk ditempatkan dibagian
marketing, atau dibagian penagihan. Kedua tipe pekerjaan tersebut membutuhkan keahlian
khusus yang dimiliki oleh laki-laki, dan juga membutuhkan daya tahan dan kegigihan dalam
menjalankannya, sehingga target kerja lebih dapat dimaksimalkan. Berbeda dengan perempuan
yang memiliki karakteristik lembut, sopan, lebih cocok untuk dibagian back office. Karakteristik
responden berdasarkan usia dapat dilihat dalam Gambar 2. berikut ini :

m 18-25
m 26-35

36-45
m 46-55

Sumber : Data diolah, 2017
Gambar 2. Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan Gambar 2. diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar usia responden
adalah mayoritas berusia antara 18 — 35 tahun sebanyak 68,66%. Sedangkan sisanya responden
berusia diatas 36 tahun atau sebanyak 21,32%. Dari prosentase yang ada, menunjukkan bahwa
pegawai PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) ada pada usia yang produktif dalam mendukung
operasional perusahaan.

Kecenderungan usia pegawai yang didominasi oleh usia antara 26 — 45 th karena sebagian
pegawai di PD. Bank Perekreditan Rakyat (BPR) telah bekerja sudah lebih dari 15 tahun,
sedangkan untuk pegawai yang usianya 25 — 35 tahun merupakan pegawal yang baru bekerja
dibawah 10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa semakin lama pegawai bekerja di perusahaan
dalam hal ini PD. Bank Perekreditan Rakyat (BPR) akan dapat membentuk keterikatan pegawai
baik terhadap pekerjaan maupun terhadap organisasi, membuat kecerdasan emosiona pegawai
menjadi lebih baik dan bahkan dapat memperkecil tingkat turnover inetention. Karakteristik
responden berdasarkan pendidikan terakhir disgjikan dalam Gambar 3. di bawah;

560



Prosiding Seminar Nasional AIMI
ISBN: 978-602-98081-7-9 Jambi, 27 — 28 Oktober 2017

343 7,29

H SMA

H Diploma
S1

mS2

Sumber : Data diolah, 2017
Gambar 3. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Dengan melihat Gambar 3. diatas nampak bahwa responden yang berpendidikan
diploma dan sarjana sebesar 89,26%, sisanya berpendidikan SMA dan pascasarjana sebanyak
10,72%. Rata-rata mereka yang berpendidikan sarjana adalah merupakan pegawai lama dan
sebagian besar menduduki posis pelaksana dan staff di PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR).
Dimana mereka sudah bekerja lebih dari 15 tahun dan pada awa masuk menjadi pegawai rata-
rata berpendidikan SMA dan setelah menjadi pegawai di PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR)
baru menempuh pendidikan S1. Sedangkan yang berpendidikan S2 sebagian besar menduduki
jabatan direktur operasional sampai dengan pimpinan cabang atau direktur. Di samping itu,
dalam beberapa tahun belakangan ini, dalam ha rekruitmen, lebih diutamakan yang
berpendidikan minimal S1. Peningkatan kualifikas pendidikan ini dilakukan karena dalam
menghadapi persaingan yang semakin tinggi, PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) di Jawa
Barat memerlukan pegawai yang mempunyai pengetahuan dan wawasan yang luas dengan
tingkat kepercayaan diri yang tinggi. Karena sebagaimana diketahui bahwa individu dengan
tingkat pendidikan yang tinggi mampu bekerja dengan tingkat kesulitan dan tanggung jawab
yang lebih tinggi (Robbins, 2008:44).

Dilihat dari sisi masa kerja, pegawai PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) memiliki
masa kerja yang bervariasi. Adapun karakteristik responden berdasarkan masa kerja disgjikan
pada Gambar 4. berikut ini:

H2-5th
H6-10 th
11-15th
H 16-20 th
m21-25th

Sumber : Data diolah, 2017
Gambar 4. Responden Berdasarkan Masa Kerja

Berdasarkan Gambar 4. diatas dapat dismpulkan bahwa sebagian besar responden
memiliki pengalaman kerja kerja selama rata-rata diatas 5 tahun sebanyak 84,88% sedangkan
sisianya 15,02% baru bekerja dengan masa kerja kurang dari 5 tahun. Hal ini menunjukkan rata-
rata Pegawai PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR) cukup berpengalaman dalam melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan sesuai kemampuannya.
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Masa kerja merupakan refleksi dari senioritas dan merupakan refleksi biografis dari
seorang individu, yang diduga dapat mempengaruhi kontribusi pegawal terhadap PD. BPR.
Semakin lama masa kerja yang dimiliki pegawal maka semakin tinggi pengalaman pegawai
tersebut. Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan pekerjaan dari seorang pegawai, dimana
responden dengan masa kerja yang lebih lama mempunyai pengalaman, kepercayaan diri dan
penguasaan job description yang lebih baik (Robbins, 2008:45). Kemampuan, pengetahuan,
tanggung jawab dalam bertindak, berpikir serta mengambilan keputusan juga dipengaruhi oleh
masa kerja, disamping usia pegawai. Karakteristik responden berdasarkan status perkawinan
disgjikan dalam Gambar 5. di bawah ini:

0 0

-

m Kawin

H Belum Kawin

Sumber : Data diolah, 2017
Gambar 5. Responden Berdasarkan Status Perkawinan

Pada Gambar 5. nampak bahwa sebagian besar responden telah menikah (kawin)
sebesar 63,94%, dan yang belum kawin sebesar 36,05%. Hal ini menunjukkan Pegawai PD.
Bank Perkreditan Rakyat (BPR) pada umumnya telah memiliki tanggungan keluarga yang harus
mereka nafkahi. Status perkawinan dikatakan bisa meningkatkan keterikatan terhadap pekerjaan
dan organisas karena seseorang yang memiliki tanggungan keluarga akan tetap bertahan
dipekerjaannya dan akan berupaya untuk melakukan pekerjaan yang diberikan kepadanya
dengan sebaik mungkin, dan mereka lebih menganggap pekerjaan itu sebagai suatu ha yang
sangat berharga dan penting (Robbins, 2008).

Dari lima dimensi yang telah diuraikan di atas, maka dapat disimpulkan rekapitulas
tanggapan responden mengenai variabel Kepribadian sebagaimana disgjikan pada Tabel 2.
berikut:

Tabel 2. Descriptive Statistics Kepribadian

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

P1 233 1 5 4,04 .921
P2 233 1 5 3.97 .895
P3 233 1 5 4,03 .933
P4 233 1 5 3.96 .899
P5 233 1 5 3.83 .939
P6 233 1 5 3.91 .956
pP7 233 1 5 4.00 .815
P8 233 1 5 3.80 .989
P9 233 1 5 4.06 .889
P10 233 1 5 3.98 .956
P11 233 1 5 3.88 1.012
P12 233 1 5 3.91 .943
Valid N (listwise) 233

Melihat Tabel 2. diatas, diketahui bahwa dari dua dimensi pembentuk variabel
keperibadian pegawai, yaitu; dimens ekstraverss menghasilkan indeks rata-rata tertinggi 4,00.
Dimensi sifat menyangkan dengan indeks rata-rata 3,94. Dimensi stabilitas emosi dengan indeks
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rata-rata 3,95. Dimensi terbuka terhadap ha baru dengan indeks ratarata 3,93. Dimensi
mendengarkan kata hati dengan indeks rata-rata 3,92. Secara keseluruhan, tanggapan responden
terhadap variabel Kecerdasan Emosional menghasilkan indeks rata-rata 3,86 yang terdapat pada
interval 3,40-4,20 pada kategori tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai pada
PD. Bank BPR memiliki karakteristik kepribadian, dengan tipe yang menonjol yaitu
kepribadian yang menyenangkan, komunikatif, memiliki kepedulian, kooperatif, optimis,
kreatif, memiliki rasaingin tahu, ketelitian, tanggung jawab, dan memiliki motivasi.

Merujuk pada teori John Holland dalam Robins & Judge (2007) dalam personality-job fit
theory yaitu teori yang mengidentifikasi enam tipe kepribadian dan mengemukakan bahwa
kepribadian dan lingkungan pekerjaan menentukan kepuasan dan turnover pegawai. Sehingga
jikadilihat dari hasil pendlitian ini yang rata-rata pegawai memiliki tipe kepribadian baik, maka
sesua dengan karakteristik atau tipe pekerjaan yaitu di dunia perbankan yang lebih
memntuhkan tipe karyawan yang ekstraversi, menyenangkan, hati-hati, stabilitas emosional, dan
open terhadap pengalaman baru dan jika dikaitkan dengan teori Holland maka tipe investigative,
sosial, conventional, dan enterprising merupakan karakteristik yang sesuai dengan dunia
perbankan.

Dari tiga dimensi yang telah diuraikan, maka dapat disimpulkan rekapitulasi tanggapan
responden mengenal variabel Turnover Intention sebagaimana disgjikan padatabel berikut:

Tabel 3. Descriptive Statistics Turnover | ntention

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

P37 233 1 5 3.16 1.363
P38 233 1 5 2.90 1.331
P39 233 1 5 2.86 1.255
P40 233 1 5 3.89 .996
P41 233 1 5 3.76 1.031
P42 233 1 5 3.14 1.050
Valid N (listwise) 233

Berdasarkan Tabel 3. diatas, diketahui bahwa dari tiga dimensi pembentuk variabel
Turnover Intention, dimensi Inten to Quit menghasilkan indeks rata-rata tertinggi dibandingkan
yang lainnya (Indeks rata-rata 3,45), menyusul kemudian Search Job di urutan kedua (Indeks
rata-rata 3,38) dan dimensi Thinking to quit di urutan ketiga (Indeks rata-rata 3,03).

Secara keseluruhan, tanggapan responden terhadap variabel Turnover Intention
menghasilkan indeks rata-rata 3,28 yang terdapat pada interval 2,60-3,40 pada kategori cukup.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawa pada PD. Bank Perkreditan Rakyat (BPR)
memiliki tingkat keinginan keluar dari perusahaan yang relative dapat dikendalikan. Namun
rata-rata pegawa memiliki bisnis sambilan, ini dilakukan oleh pegawai sebagal bentuk untuk
mengahadpi masa pensiun nanti. Penelitian ini sgjalan dengan studi Coomber dan Bariball
(2007) dimana dampak komponen-komponen kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap intens
keluar pegawai. Faktor stres dan kepemimpinan menyebabkan ketidakpuasan dan ketidakpuasan
mendorong intens keluar. Sejalan juga denga studi Lum, (1998) yang menggunakan 3 dimens
untuk menukur turnover intention, yaitu; intention to quit, job search, dan thinking of quit.

Selanjutnya berikut disgjikan uji hipotesis deskriptif terhadap jawaban responden
untuk semua variabel latent secara terpisah, dengan menggunakan uji t rata-rata satu kelompok
(one group t test). Nilai rata-rata yang akan diujikan adalah batas kategori tinggi dan cukup
yakni 3,40 sebagaimanaterlihat dalam garis kontinum sebagai berikut:

Sangat Rendah Cukup Tinggi  Sangat Tinggi
Rendah

1,00 ' 1,80 ' 2,60 ' 3,40 ' 4,20 ' 5,00

Gambar 6. Interpretasi Hipotesis deskriptif
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Tingkat signifikans yang digunakan adalah 95%, dan dergjat bebas untuk n=233 adalah
db=n-1=232, maka untuk uji t satu arah pihak kanan diperoleh nilai t tabel sebesar 1,651
1. Variabd Kepribadian

Hipotesis:
Ho . M < 3,40 Kepribadian responden tergolong cukup
H; : 4> 3,40 Kepribadian responden tergolong tinggi

Dari hasil perhitungan, diperoleh nilai indeks rata-rata variabel kepribadian (X) sebesar
3,947 dan simpangan baku (s) sebesar 0,599. Maka diperoleh nilai t hitung sebesar :
t X—m_3,947—3,400:13’921

g =g/ T 0,509
/ Jn 433

Maka diperoleh kurva uji hipotesis sebagai berikut

Daerah

enolakan H,
Daerah Penerimaan Hy

n *+abel = 1,651
Sumber: Datadiolah, 2017

Gambar 7. Uji Hipotesis deskriptif kepribadiarf Mtun9 = 13,921

Dari kurva pada Gambar 7. diatas diketahui bahwa nilai t hitung (13,921) berada di daerah
penolakan Hy karena lebih besar dari nilai t tabel (1,651) atau hasil uji hipotesis variabel
Kepribadian dinyatakan signifikan. Oleh karena itu maka dapat disimpulkan bahwa K epribadian
responden dengan indeks rata-rata 3,947 terbukti tinggi

2. Variabe Turnover Intention

Hipotesis:
Ho : M < 3,40 Turnover Intention responden tergolong cukup
H; : 4> 3,40 Turnover Intention responden tergolong tinggi

Dari hasil perhitungan, diperoleh nilai indeks rata-rata variabel Turnover Intention (X)
sebesar 3,285 dan simpangan baku (s) sebesar 0,714. Maka diperoleh nilai t hitung sebesar :

¢ X —m_ 3,285-3,400

g =g/ 70,714
/ Jn 433

Maka diperoleh kurva uji hipotesis sebagai berikut :

= 2,449
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Daerah Penerimaan Hg

@
T 0 t tabel = 1,651

t hitung = -2,449

Sumber: Data diolah, 2017
Gambar 8. Uji Hipotesis deskriptif turnover intention

Dari kurva pada Gambar 8. diatas diketahui bahwa nilai t hitung (-2,449) berada di daerah
penerimaan Hy karena lebih kecil dari nila t tabel (1,651) atau hasil uji hipotesis variabel
Turnover Intention dinyatakan tidak signifikan. Oleh karena itu maka dapat disimpulkan bahwa
Turnover Intention responden dengan indeks rata-rata 3,285 dinyatakan cukup. Dari serangkaian
hasil uji hipotesis deskriptif di atas, berikut disgjikan rekapitulas hasil pengujian hipotesis
deskriptif tersebut :

Tabel 4. Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Deskriptif
Indeks

No Variabel Rerata t hitung t tabel Hasil Uji Hipotesis Kesimpulan
1  Kepribadian 3,947 13,921 1,651 Signifikan : Tolak Kepribadian
Ho Tinggi
2  Turnover 3,285 -2,449 1,651 Tidak Signifikan : Turnover
I ntention TerimaHg Intention
Cukup

Sumber: Datadiolah, 2017

KESIMPULAN DAN SARAN

Secara deskriptif bahwa kepribadian pegawai diukur oleh lima dimensi. Salah satu
dimensi daam kepribadian, yaitu extraversion, agreeableness, emotional stability,
neuroticismee, dan openess to experience yang semuanya terkategori tinggi. Turnover intention
diukur dengan tiga dimensi, yaitu; thingking to quit, job search, dan intent to quit dengan
terkategori tinggi.

Hal ini membuktikan bahwa salah satu faktor penyebab tingkat turnover intention salah
satunya yaitu kepribadian. Hal ini dapat terlihat dari nilai-nilai kepribadian neuroticismee
dengan ciri ketelitian, tanggungjawab, dan dorongan motivasi dan nilai kepribadian
agreeableness dengan ciri memiliki kemauan untuk belgar dan kreatifitas yang tinggi
cenderung memiliki minat untuk pindah kerja yang tinggi. Namum demikian terdapat nilai-nilai
kepribadian pegawai, seperti; opness to experience, emotional stability, dan extravertion yang
tinggi cenderung memiliki keinginan untuk tetap bertahan diperusahaan lebih lama, sehingga
dapat menurunkan tingkat turnover intention.
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