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ABSTRAK

Nama : FEBRINDAH WIDIASTUTY

Program Studi : Pascasarjana llmu Administrasi
Kekhususan Administrasi dan Pengembangan SDM

Judul : Pengaruh Kepuasan Kerja dan Kompensasi Terhadap Intensi
Keluar Karyawan Departemen Telemarketing
PT Asuransi Jiwa XYZ

Penelitian ini membahas mengenai pengaruh antara kepuasan kerja dan
kompensasi terhadap masalah intensi keluar atau turnover intention karyawan
departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ. Pendekatan penelitian yang
digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif. Jenis penelitian yang digunakan
adalah eksplanatif. Sumber data yang diterapkan pada penelitian ini meliputi
primary data dan secondary data. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi keluar, kompensasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi keluar dan secara bersama-sama
kepuasan kerja dan kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi
keluar. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya hasil-hasil penelitian
mengenai kepuasan kerja dan kompensasi terhadap intensi keluar karyawan di
sektor swasta. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menggunakan wawancara
dengan karyawan yang masih aktif guna mengetahui secara mendalam faktor-
faktor apa saja yang mempengaruhi intensi keluar karyawan telemarketing di
sektor swasta.

Kata kunci: intensi keluar, kepuasan kerja, kompensasi.
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ABSTRACT

Nama : FEBRINDAH WIDIASTUTY
Study Program : Administrative Science

Judul : The Influence of Job Satisfaction and Compensation on
Employee Turnover Intention at Telemarketing Department
Of PT XYZ Life Insurance

This study discusses the influence between job satisfaction and compensation on
employee turnover intention at telemarketing department of PT XYZ Life
Insurance. The research approach used in this study is quantitative. This type of
study is explanative. Data sources employed in this study includes primary data
and secondary data. From the results showed that job satisfaction has a significant
influence on the turnover intention, compensation has a significant influence on
the turnover intention and jointly job satisfaction and compensation has a
significant effect on turnover intention. The study is expected to enrich the results
of research on job satisfaction, compensation and turnover intention in the private
sector. For further research is recommended to use interviews with active
employees in order to know in depth the factors that influence the turnover
intention of telemarketing employees in the private sector.

Keywords: turnover intention, job satisfaction, compensation.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Keberhasilan perusahaan asuransi untuk berkiprah ditengah tekanan dan
persaingan yang cukup tajam tidak terlepas dari kualitas dan kinerja sumber daya
manusianya. Dalam dunia bisnis termasuk bisnis asuransi jiwa, pemasaran adalah
salah satu aspek penting dalam kesuksesan suatu perusahaan asuransi. Untuk
mencapai tujuan perusahaan yaitu mencapai laba yang optimal dan untuk dapat
bertahan, kegiatan pemasaran merupakan ujung tombak keberhasilan perusahaan
tersebut.

Sumber daya manusia dalam perusahaan asuransi memiliki peranan dan
fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya
manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu
mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran asuransi termasuk para
karyawan telemarketing.

Dalam menghadapi persaingan, perusahaan asuransi perlu senantiasa
melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan
telemarketing yang berkualitas' dan berkinerja baik. Namun dalam
mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada
perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.

Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan
berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang
kurang baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya
waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang.

Bagi perusahaan, keluarnya karyawan merupakan suatu kerugian baik dari
segi biaya, waktu maupun tenaga atau usaha yang telah dikeluarkan. Biaya
rekrutmen dan seleksi yang tidak sedikit serta biaya pelatihan dan pengembangan
yang telah dikeluarkan untuk meningkatkan pengetahuan dan kompetensi
karyawan merupakan kerugian yang jelas terlihat ketika suatu perusahaan harus

kehilangan karyawannya.
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Aamodt (2007) mengatakan bahwa tingkat turnover karyawan berubah-
ubah dari tahun ke tahun, namun diperkirakan 1,4% dari karyawan setiap bulan
meninggalkan tempat kerja atau, 16,8% per tahun. Diperkirakan biaya kehilangan
seorang karyawan diperkirakan 1,5 kali gaji karyawan, yang mencakup biaya
periklanan, upah, bonus, biaya perekrutan tenaga, gaji dan keuntungan yang
berkaitan dengan waktu kerja yang hilang untuk mengolah lamaran dan
wawancara calon, biaya relokasi dengan kepergian karyawan serta turunnya
produktivitas yang berkaitan dengan karyawan baru yang dilatih, dan juga biaya
yang mencakup waktu lembur karyawan yang meliputi tugas-tugas dari posisi
yang kosong dan biaya pelatihan ketika tenaga pengganti disewa.

Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan
berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan. Turnover
intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan individu
untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Saat ini
tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi banyak
perusahaan asuransi. Bahkan manajer kepegawaian atau bagian Sumber Daya
Manusia (SDM) pun bisa mengalami frustrasi ketika mengetahui bahwa proses
rekrutmen yang telah berhasil menjaring karyawan telemarketing yang berkualitas
dan berkinerja baik pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena karyawan yang
baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan asuransi lain. Proses
identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah
(turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan
menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.

Mempertimbangkan berbagai konsekuensi negatif yang ditimbulkan dari
keluarnya karyawan, maka setiap organisasi perlu mencermati dan melakukan
langkah antisipasi sebagai cara untuk mempertahankan karyawan. Organisasi akan
sulit untuk berkembang jika sering mengalami pergantian karyawan, ini
menandakan bahwa organisasi tersebut memiliki tingkat turnover karyawan yang
tinggi. Untuk itu perlu dilakukan kajian lebih jauh mengenai intensi karyawan
untuk keluar dari organisasi, sehingga dapat dipikirkan cara-cara yang dapat

mengantisipasi dan bahkan menekan tingkat turnover karyawan menjadi
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seminimal mungkin. Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah perusahaan
perlu memperhatikan pemberian kompensasi karyawan yang layak dan sesuai
serta mempertahankan dan meningkatkan kepuasan Kkerja karyawan agar
karyawan dapat memberikan kontribusi yang efektif terhadap sasaran dan tujuan
perusahaan sehingga mengurungkan keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Berbagai penelitian dan literatur menunjukkan bahwa keinginan berpindah
seseorang tidak bisa dipisahkan dengan dua faktor atau variabel yang potensial
berhubungan atau mempengaruhi peristiwa tersebut, yaitu: kepuasan Kkerja
(Slattery & Selvarajan, 2005: 4) dan kompensasi (Feinstein, 2005: 2). Karyawan
yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk
meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.
Demikian pula karyawan yang tidak memperolen kompensasi kerja secara
memadai bisa meninggalkan perusahaan, terutama apabila perusahaan-perusahaan
lain menjanjikan kompensasi yang lebih besar.

Salah satu langkah antisipasi dalam menekan keinginan karyawan untuk
keluar dari perusahaan adalah bagaimana mencari cara yang terbaik untuk
mencapai kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah
satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kualitas
sumber daya manusia suatu perusahaan. Memang tidak mudah memuaskan
karyawan karena kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal
ini sesuai dengan pengertian kepuasan kerja itu sendiri, dimana menurut Robbins
(2007) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya.

Kreitner dan Kinichi (2004: 202) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada
dasarnya mencerminkan sejauh mana seorang individu menyukai pekerjaannya,
sedangkan George dan Jones (2003: 95) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki seseorang mengenai
pekerjaannya saat ini. Tingkat kepuasan kerja berkisar dari sangat puas hingga
sangat tidak puas. Selain memiliki sikap terhadap pekerjaannya secara

keseluruhan, seorang karyawan juga memiliki sikap terhadap berbagai aspek
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pekerjaannya, seperti jenis pekerjaan yang dilakukan, rekan kerja, penyelia,
maupun bawahannya, serta gaji yang diterima.

Adanya ketidakpuasan dari karyawan dalam bekerja akan membawa
akibat-akibat yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi
karyawan itu sendiri. Wexley dan Yulk dalam Novliadi (2007) mengemukakan
bahwa ketidakpuasan akan memunculkan dua macam perilaku yaitu penarikan diri
atau perilaku agresif (misalnya sabotase, kesalahan yang disengaja, perselisihan
antar karyawan dan atasan, ketidakhadiran, pemogokan dan tindakan-tindakan
negatif lainnya) sehingga dapat menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas
dan berujung pada keputusan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Mobley, dkk dalam Greenberg dan Baron (2003) menjelaskan bahwa
konsekuensi utama dari ketidakpuasan kerja adalah munculnya rangsangan untuk
berpikir mengenai keluar dari pekerjaan yang kemudian mengarah pada evaluasi
harapan-harapan pribadi, intensi untuk mencari alternatif, pencarian alternatif,
evaluasi dari alternatif, intensi untuk meninggalkan pekerjaan, dan akhirnya
keputusan untuk berhenti serta perilaku berhenti itu sendiri. Kepuasan kerja yang
rendah dari individu mengarahkan individu tersebut untuk mempertimbangkan
pekerjaan alternatif untuk mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi. Setelah
dilakukan berbagai macam pertimbangan terhadap pekerjaan alternatif, maka akan
timbul kemungkinan pada individu untuk meninggalkan pekerjaannya atau tidak
meninggalkan pekerjaannya.

Kepuasan kerja merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh setiap
karyawan di tempat kerjanya. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup
besar terhadap produktivitas perusahaan baik secara langsung maupun tidak
langsung. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan lebih produktif,
dapat memberikan kontribusi terhadap sasaran dan tujuan perusahaan, dan pada
umumnya memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari perusahaan.

Adanya karyawan yang puas membuat moral kerja, dedikasi, kecintaan,
dan kedisiplinan karyawan meningkat. Untuk itu sudah menjadi keharusan bagi
perusahaan untuk menciptakan kepuasan kerja para karyawannya. Pihak

manajemen perlu mengetahui faktor-faktor apa saja yang dapat mempengaruhi
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kepuasan kerja karyawan sehingga dapat mempertahankan bahkan meningkatkan
kepuasan kerja para karyawannya yang pada akhirnya dapat membantu
perusahaan untuk mencapai tujuan-tujuannya.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Misalnya, faktor utama dalam pekerjaan mempunyai dampak tertentu pada
kepuasan kerja karyawan. Apabila dalam pekerjaannya seseorang diberikan
kesempatan untuk dapat mengembangkan kemampuan dan ketrampilan yang
dimiliki sehingga mampu memberikan sumbangan penting dalam keberhasilan
perusahaan dan karyawan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang
dilakukannya, maka karyawan yang bersangkutan akan merasa puas terhadap
pekerjaannya. Bentuk hubungan sosial dalam pekerjaan seperti adanya hubungan
kerja yang baik dengan rekan kerja dan atasan pada umumnya berakibat pada
tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Selain itu situasi lingkungan pekerjaanpun
turut berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja karyawan.

Selain mencapai kepuasan kerja, langkah antisipasi lain yang dapat
menekan keinginan berpindah karyawan adalah faktor kompensasi. Manajemen
kompensasi yang layak dinilai dapat memberikan efek pada kesejahteraan
karyawan. Menurut Rivai (2004) kompensasi mengandung arti tidak sekedar
hanya dalam bentuk finansial saja. Bentuk finansial langsung berupa upah,gaji,
komisi, dan bonus. Sementara yang tidak langsung berupa asuransi, bantuan
sosial, uang cuti, uang pensiun, pelatihan, dan sebagainya. Selain itu bentuk bukan
finansial berupa unsur-unsur jenis pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Bentuk
unsur pekerjaan meliputi tanggung jawab, perhatian dan penghargaan dari
pimpinan, sementara bentuk lingkungan pekerjaan berupa kenyamanan kondisi
kerja, distribusi pembagian kerja, dan kebijakan perusahaan.

Tidak semua perusahaan mampu memberikan kompensasi maksimum
kepada karyawannya. Posisi kompensasi dalam membangun perusahaan yang
sehat selalu berada pada kondisi yang rumit. Artinya jika dilihat dari besarannya
hampir mungkin karyawan tidak pernah mengatakan manfaat kompensasi yang

diterimanya sudah maksimum. Selalu dikatakan derajat kepuasaan yang
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diperolehnya sekedar dalam rentang kurang sampai cukup puas atau pas-pasan. Di
sisi lain perusahaan tidak mudah untuk segera memenuhi kebutuhan karyawan
yang semakin besar dan bervariasi. Persoalannya terletak pada pertimbangan
penentuan kompensasi yang tidak sederhana dan mudah diputuskan. Penentuan
besaran kompensasi sangat dipengaruhi kondisi internal dan eksternal perusahaan.
Kondisi kesehatan finansial dan profitabilitas perusahaan sangat menentukan
kemampuan perusahaan dalam memberi kompensasi yang layak. Selain itu juga
sangat dipengaruhi oleh tekanan-tekanan luar seperti peraturan pemerintah, pasar
kerja, pasar komoditi, krisis ekonomi global, dan tantangan kompensasi

internasional.

Jika dikelola dengan baik, kompensasi membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan
optimal. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada tidak saja
mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi
juga sangat mungkin meninggalkan perusahaan. Terkait dengan penjelasan yang
telah disampaikan sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk mengetahui lebih jauh
hubungan antara 3 variabel yaitu kepuasan kerja, kompensasi dan intensi untuk

keluar.

PT Asuransi Jiwa XYZ merupakan salah satu perusahaan asuransi jiwa
terbesar di Indonesia. PT Asuransi Jiwa XYZ mulai beroperasi 14 April 1985,
untuk menjadi perusahaan asuransi jiwa multinasional dengan modal terbesar di
Indonesia, pada tanggal 2 Mei 2011 PT Asuransi Jiwa XYZ melakukan joint
venture dengan Mitsui Sumitomo Insurance, Co.Ltd yang merupakan salah satu

perusahaan asuransi terbesar di Jepang (Profil PT Asuransi Jiwa XYZ, 2011).

Untuk mendukung kegiatan operasionalnya PT Asuransi Jiwa XYZ
memiliki 776 karyawan pada tahun 2009, pada tahun 2010 jumlah total karyawan
berkurang menjadi 707 karyawan sedangkan pada tahun 2011 mencapai 799
karyawan yang terdiri dari karyawan tetap, karyawan kontrak perusahaan dan

karyawan kontrak outsourcing.
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Penelitian ini memilih perusahaan PT Asuransi Jiwa XYZ yang berkantor
pusat di Jakarta sebagai obyek penelitian didasarkan oleh karena cukup tingginya

angka keluar karyawan khususnya karyawan departemen telemarketing selama

periode tahun 2009-2011. (lihat tabel 1.1.)

Tabel 1.1.

Data Angka Keluar Karyawan Telemarketing

PT Asuransi Jiwa XYZ Periode Tahun 2009-2011

Tahun Jumlah Jumlah Karyawan | Persentase Jumlah
Karyawan Telemarketing Karyawan
Telemarketing yang Keluar Telemarketing yang
Keluar
2009 154 24 15%
2010 130 32 24%
2011 98 20 20%

Sumber : HRD PT Asuransi Jiwa XYZ.

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui, bahwa jika dilihat secara
keseluruhan jumlah karyawan departemen telemarketing yang keluar selama tiga
tahun terakhir telah mencapai persentase yang cukup tinggi dari total keseluruhan
jumlah karyawan departemen telemarketing pada tahun tersebut. Pada tahun 2009
angka keluar karyawan telemarketing mencapai 15% dan meningkat tajam hingga
24% di tahun 2010, selanjutnya pada tahun 2011 angka keluar karyawan turun
menjadi 20%. Umumnya karyawan telemarketing melakukan turnover pada tahun
pertama bekerja, sedangkan kontrak kerja yang berlaku adalah 2 tahun. Hal ini
berarti meski karyawan sudah dikontrak bekerja untuk masa kerja 2 tahun, antara
15-24% karyawan mengundurkan diri sebelum masa kerja berakhir. Realitas ini
merupakan suatu sinyal atau pertanda yang perlu diwaspadai oleh PT Asuransi
Jiwa XYZ. Terkait dengan hal ini perlu dipahami lebih jauh mengenai hal-hal

yang dapat mempengaruhi intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan.
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Kondisi tingginya angka keluar karyawan telemarketing ini menyebabkan
kegiatan rekrutmen dan pelatihan harus dilakukan selama beberapa kali untuk
menggantikan posisi yang ditinggalkan oleh karyawan yang meninggalkan
perusahaan dan juga menyebabkan sulitnya dalam penetapan target dan sasaran
bagi masing-masing individu karyawan. Selain itu, terjadinya beberapa perubahan
di PT Asuransi Jiwa XYZ, diantaranya adalah perubahan pada sistem kerja, sistem
kompensasi, perubahan struktur organisasi, yang berimbas bagi kinerja karyawan
sehingga dapat mempengaruhi kepuasan kerja masing-masing individu karyawan.

Sebagai salah satu perusahaan asuransi jiwa terbesar di Indonesia, tidak
sulit bagi PT Asuransi Jiwa XYZ untuk dapat merekrut karyawan-karyawan
telemarketing yang baru yang dapat menunjang kegiatan pemasaran melalui
telemarketing, tetapi di lain pihak keluarnya karyawan telemarketing memberikan
dampak yang merugikan bagi PT Asuransi Jiwa XYZ apabila karyawan tersebut
merupakan karyawan yang berkualitas dan memiliki kinerja yang sangat baik.

Karyawan perusahaan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan
perusahaan. Menurut VVon Hippel dalam Slattery & Selvarajan (2005:3) mengelola
sikap karyawan adalah masalah penting karena banyak perusahaan menganggap
karyawan merupakan sumber daya strategis yang dapat bekerja dengan baik untuk
sebuah perusahaan jika hubungan perusahaan dan karyawan dikelola secara baik.
Tingginya angka keluar karyawan dijadikan ukuran yang sering digunakan
sebagai indikasi adanya masalah mendasar sehingga perusahaan perlu
menekannya sampai ke tingkat yang wajar.

Untuk menggali informasi lebih lanjut mengenai penyebab tingginya
angka keluar karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ, maka
peneliti  mencoba melakukan wawancara dengan beberapa karyawan
telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ yang telah keluar. Dari hasil wawancara
peneliti diketahui bahwa banyak karyawan yang tidak puas dalam pelaksanaan
pekerjaan dimana mereka sangat kurang diberikan kesempatan untuk
mengembangkan ketrampilan dan kemampuannya sehingga banyak karyawan
telemarketing yang merasa kurang nyaman bekerja di perusahaan tersebut. Selain
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itu adanya peraturan kerja seperti peraturan jam kerja dimana hari sabtu kerap kali
diharuskan untuk bekerja lembur dan adanya penambahan jam kerja melebihi 8
jam per hari baik pada saat kegiatan closing akhir bulan maupun tidak pada saat
closing demi mencapai target perusahaan. Kondisi ini jelas dapat membuat
karyawan menjadi jenuh dan tertekan serta menimbulkan ketidakpuasan dalam
bekerja sehingga yang terjadi banyak karyawan menghasilkan pekerjaan yang

kurang optimal.

Kepuasan kerja merupakan faktor penting bagi karyawan ketika bekerja di
sebuah perusahaan, salah satu sasaran penting dalam rangka pengembangan
manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah terciptanya
kepuasan Kkerja anggota organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut
kedepannya diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Karyawan
yang merasa tidak puas cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran
diri dari situasi-situasi pekerjaan yang pada akhirnya akan menimbulkan

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Alasan lain yang menjadi penyebab keluarnya karyawan telemarketing
dari PT Asuransi Jiwa XYZ adalah karena kurangnya kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan khususnya dalam bentuk gaji dan komisi. Gaji yang diberikan
perusahaan masih dibawah Upah Minimum Provinsi (UMP) DKI Jakarta tahun
2012 yang berlaku saat ini yaitu Rp. 1.529.150 (Peraturan Gubernur Provinsi
Daerah Khusus Ibukota Jakarta Nomor 117 Tahun 2011 Tentang Upah Minimum
Provinsi Tahun 2012). Gaji yang diterima dirasakan tidak sesuai dengan
kontribusi karyawan dan tidak mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan.
Selain itu komisi yang diberikan belum sesuai dengan pekerjaan sehingga tidak
mampu meningkatkan semangat karyawan dalam bekerja. Bagi organisasi atau
perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi mencerminkan
upaya perusahaan dalam mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan
karyawannya. Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai
dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan,

bahkan dapat menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari perusahaan.
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Pemberian kompensasi yang tidak sesuai dapat berpengaruh terhadap
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Ketidaktepatan pemberian
kompensasi disebabkan oleh pemberian jenis kompensasi yang kurang menarik
dan pemberian penghargaan yang kurang tepat sehingga membuat para pekerja
merasa tidak tertarik untuk mendapatkannya. Akibatnya para karyawan tidak
memiliki keinginan meningkatkan kinerjanya untuk mendapatkan kompensasi

tersebut.

Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya,
peneliti meyakini bahwa perlu dilakukan kajian lebih lanjut tentang pengaruh
kepuasan kerja dan kompensasi terhadap intensi keluar karyawan telemarketing
PT Asuransi Jiwa XYZ.

1.2.  Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, masalah

utama yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Secara bersama-sama bagaimana pengaruh Kkepuasan kerja dan
kompensasi terhadap intensi keluar karyawan telemarketing di PT
Asuransi Jiwa XYZ?

2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan
telemarketing di PT Asuransi Jiwa XYZ?

3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap intensi keluar karyawan
telemarketing di PT Asuransi XYZ?

1.3.  Tujuan Penelitian

Berdasarkan masalah penelitian dan pertanyaan penelitian yang telah

dirumuskan, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk :
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1. Secara bersama-sama menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan
kompensasi terhadap intensi keluar karyawan telemarketing di PT
Asuransi Jiwa XYZ

2. Menganalisis pengaruh kepuasan Kkerja terhadap intensi keluar
karyawan telemarketing di PT Asuransi Jiwa XYZ

3. Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap intensi keluar karyawan

telemarketing di PT Asuransi Jiwa XYZ

1.4.  Signifikansi Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat atau

signifikansi sebagai berikut :

1. Secara akademis, penelitian ini dimaksudkan untuk memperkaya
penelitian yang penah dilakukan sebelumnya tentang keterkaitan antara
variabel-variabel kepuasan kerja, kompensasi dan intensi keluar
karyawan dan diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
dalam melihat gambaran mengenai pengaruh kepuasan kerja dan
kompensasi terhadap intensi keluar karyawan khususnya di bidang
bisnis asuransi.

2. Secara praktis, diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi
bagi internal PT Asuransi Jiwa XYZ dalam rangka meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan menciptakan sistem kompensasi yang
layak, sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover
karyawan telemarketing yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga

dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.

1.5. Sistematika Penulisan

Dalam sistematika penulisan akan dideskripsikan isi dari tiap-tiap bab
secara rinci dan ringkas. Penulisan ini disesuaikan dengan sistematika penulisan

karya ilmiah yang menggambarkan proses penelitian yang akan dilakukan dan
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sesuai dengan sistematika penulisan tesis sebagaimana disyaratkan oleh
Sekretariat Program Pascasarjana Departemen llmu Administrasi, Fakultas IImu

Sosial dan llmu Politik Universitas Indonesia.

Bab | : Pendahuluan

Pada bab ini digambarkan mengenai latar belakang masalah, perumusan
masalah, dan tujuan penelitian, dan signifikansi penelitian serta
sistematika penulisan yang dipergunakan.

Bab Il : Tinjauan Literatur
Pada bab ini diuraikan mengenai tinjauan literatur yang berhubungan
dengan kepuasan kerja, kompensasi dan intensi keluar serta hubungan
antara kepuasan kerja dan kompensasi terhadap intensi keluar karyawan,
penelitian sebelumnya, kerangka berpikir, model analisis, operasionalisasi
konsep dan hipotesis.

Bab I1l: Metode Penelitian
Pada bab ini akan diuraikan pendekatan penelitian, jenis penelitian, ruang
lingkup penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, uji validitas dan reliabilitas, teknik analisis data dan
keterbatasan penelitian.

Bab IV: Hasil Penelitian dan Pembahasan
Pada bab ini akan diuraikan tentang situasi dan kondisi konkrit tentang
objek penelitian dan uraian data-data yang diperoleh dari kuesioner,
analisis data-data menggunakan metode penelitian.

Bab V: Kesimpulan dan Saran
Pada bab ini akan diambil kesimpulan dari uraian yang telah ditulis pada
bab-bab sebelumnya, kemudian akan diberikan saran-saran berkaitan
dengan kesimpulan tersebut dalam rangka melihat dan menindak lanjuti

permasalahan dalam penelitian ini.
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BAB |1

TINJAUAN LITERATUR

2.1.  Intensi Keluar/Turnover Intention

Keluarnya pegawai dari suatu organisasi atau seringkali dikenal dengan
istilah turnover dapat disebabkan oleh banyak alasan, baik dari sisi organisasi
maupun keinginan pegawai. Keluarnya pegawai dengan inisiatif yang berasal dari
organisasi biasanya dikenal dengan istilan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK).
Sedangkan inisiatif yang merupakan keinginan pegawai disebut pengunduran diri
secara sukarela. Perilaku keluar dari organisasi yang dimaksudkan dalam
penelitian ini adalah pengunduran diri yang berasal dari inisiatif pegawai yaitu
secara sukarela.

Abelson (1987) menyatakan bahwa sebagian besar karyawan yang
meninggalkan perusahaan karena alasan sukarela dapat dikategorikan atas
perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover)
dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unavoidable
voluntary turnover). Avoidable voluntary turnover dapat disebabkan karena alasan
berupa gaji, kondisi kerja, atasan atau ada perusahaan lain yang dirasakan lebih
baik, sedangkan unavoidable voluntary turnover dapat disebabkan karena
perubahan jalur karir atau faktor keluarga.

Menurut Harnoto (2002) turnover intention adalah kadar atau intensitas
dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Intensi keluar di definisikan sebagai
intensi  seseorang untuk melakukan pemisahan aktual (turnover) dari satu
organisasi (Good et al, dalam Sunjoyo & Harsono,2003). Sementara Indriantoro
(dalam Indriantoro & Suwandi, 1999) menyatakan intensi turnover mengacu pada
hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan

belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi.

Mobley, dkk (1978) mendefinisikan intensi keluar sebagai keinginan
pemberhentian keterikatan dalam suatu organisasi oleh individu yang menerima
kompensasi dari organisasi tersebut. Menurut Arnold and Feldman (1982)

intention to quit adalah keinginan berpindah dari karyawan yang mengacu pada
13
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kelanjutan hubungannya dengan perusahaan dan belum diwujudkan dalam
tindakan pasti meninggalkan perusahaan tersebut. Zeffane (1994) mengartikan
intensi sebagai niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk melakukan
sesuatu.

Konsep intensi keluar dalam beberapa studi sebelumnya, pada intinya
merupakan suatu proses tahapan dari sebuah ketidakpuasan kerja seorang
karyawan sebagai hasil sosialisasinya, yang pada akhirnya memunculkan
keinginan untuk keluar atau meninggalkan organisasi, dan disertai upaya untuk
mengevaluasi keinginannya dan mempertimbangkan biaya pengorbanan bila
meninggalkan organisasi, sampal pada upaya-upaya mencari pekerjaan lain di
tempat lain dan sekalipun karyawan tersebut belum keluar dari organisasi yang
mempekerjakannya atau pada akhirnya pun tetap memilih organisasi yang selama
ini membesarkannya.

Berdasarkan beberapa uraian definisi yang dikemukakan di atas, dapat
disimpulkan bahwa intensi turnover adalah keinginan karyawan untuk berhenti
dari keanggotaan suatu organisasi atau memutuskan hubungan dengan organisasi

dimana ia menerima penghasilan.

Mobley, dkk (1978) menggambarkan model intensi keluar untuk

menjelaskan proses dari perilaku pengunduran diri pegawai dari suatu organisasi.

Job Satisfaction

SR |
Thinking of quit

A 4 A 4

Intention to search

Age/Tenure

A

A 4 A 4
Intention to
quit/stay
A A\ 4

Quit/stay

Probability of
finding an
acceptable
alternative

\ 4

Gambar 2.1. Model Intensi Keluar Mobley, Horner dan Hollingsworth (1978)
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Model intensi keluar Mobley, dkk (1978) menerangkan bahwa proses
turnover dimulai sejalan dengan meningkatnya ketidakpuasan dari karyawan
tersebut terhadap pekerjaannya, sehingga pilihan untuk berhenti dari pekerjaan
juga meningkat. Model tersebut menunjukkan bahwa tahapan kognitif dimulai
pada saat individu mulai berpikir untuk berhenti dari pekerjaannya. Hal ini
melibatkan penilaian antara hal-hal yang diharapkan dari pekerjaannya yang baru
dengan harga yang harus dibayar jika meninggalkan pekerjaannya sekarang.

Hal ini mengakibatkan munculnya intensi untuk mencari pekerjaan baru.
Jika karyawan tersebut berhasil mencari pekerjaan baru maka akan timbul intensi
sebenarnya untuk keluar. Sebaliknya jika alternatif pekerjaan lain tidak ditemukan
maka akan timbul intensi untuk bertahan di organisasi/perusahaan. Selanjutnya
intensi tersebut diwujudkan dalam bentuk perilaku yang sebenarnya yaitu keluar
dari perusahaan atau bertahan dalam perusahaan.

Dengan kata lain, konsekuensi utama dari kepuasan kerja adalah
rangsangan berfikir untuk berhenti dari pekerjaan, kemudian menuntun ke intensi
untuk mencari apa yang diinginkan (dipengaruhi oleh evaluasi terhadap pekerjaan
alternatif dan sebelumnya mempertimbangkan faktor umur dan masa jabatan),
kemudian intensi untuk berhenti, yang akhirnya keputusan dan perilaku turnover.

Ada beberapa faktor yang turut berpengaruh terhadap intensi keluar, yaitu
usia, status perkawinan, pendidikan dan pengalaman atau masa kerja.

1. Usia
Menurut Mobley dalam Amurti (2005) karyawan yang lebih muda akan lebih
besar kemungkinannya untuk keluar dari pekerjaannya. Individu yang lebih
muda mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik dan memiliki tanggung jawab yang lebih kecil
terhadap keluarga. Sehingga dengan demikian akan mempermudah mobilitas
mereka dalam pekerjaan.

2. Status Perkawinan
Riset secara konsisten menunjukkan bahwa karyawan yang menikah
mempunyai tingkat pengunduran diri lebih rendah daripada karyawan

karyawan yang belum menikah (Robbins, 2006:50).
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3. Pendidikan
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Berg, Shenk-Wilbourn dan
Goodman dalam Amurti (2005) menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara pendidikan dan turnover. Price dalam Amurti (2005)
menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat pendidikan tinggi
memiliki tingkat turnover yang lebih tinggi daripada karyawan yang memiliki
tingkat pendidikan rendah.

4. Pengalaman atau Masa Kerja
Menurut Robbins (2006:51) masa kerja merupakan variabel yang penting
dalam menjelaskan tingkat pengunduran diri karyawan. Semakin lama
seseorang dalam pekerjaannya, semakin kecil kemungkinan ia akan
mengundurkan diri. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perilaku masa
lalu merupakan indikator peramalan terbaik untuk memperkirakan perilaku
masa depan. Masa kerja pekerjaan terdahulu dari seorang karyawan
merupakan indikator perkiraan yang ampuh atas pengunduran diri karyawan

itu di masa mendatang.

2.2. Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2007:31) kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk
pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan
tingkat kepuasan Kkerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaannya itu; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan
sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Sementara itu menurut Rivai
(2005:475) bahwa kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makin tinggi kepuasan
terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan kerja merupakan evaluasi
yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang,

puas atau tidak puas dalam bekerja.
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Beberapa pendapat mengenai definisi kepuasan kerja memiliki persamaan
persepsi seperti: 1). Handoko (1998) mengemukakan kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
karyawan memandang pekerjaan mereka, 2). Greenberg dan Baron (2003)
menyatakan kepuasan kerja mencerminkan kesadaran individu, kesenangan dan
reaksi penilaian individu terhadap pekerjaannya, 3). Dan menurut Sutrisno (2010)
dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia mengemukakan pendapat
Yulk dan Wexley, bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap

pekerjaannya.

Dengan kata lain, kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan yang
dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerjanya. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu
pekerjaannya. Penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah
satu nilai-nilai penting dalam pekerjaannya. Karyawan yang puas lebih menyukai
situasi kerjanya daripada karyawan yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi

kerjanya.

Sebaliknya lebih luas lagi pengertian tentang kepuasan kerja menurut
Locke dalam Luthans (2006: 141) dapat dikatakan melibatkan reaksi kognitif,
afektif dan evaluatif atau sikap. Locke mencatat bahwa perasaan yang
berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan
penaksiran dari karyawan tentang pengalaman kerja seseorang pada lampau, saat
ini dan harapan masa depan. Kepuasan kerja merupakan hasil persepsi karyawan
tentang seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal-hal yang dianggap

penting bagi individu itu.

Berdasarkan pendapat-pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan
penilaian terhadap situasi kerja. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan respons
afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang
sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat
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relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau
lebih aspek lainnya. Antara lain kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh
lingkungan, sedangkan pekerjaan itu sendiri dapat menimbulkan kepuasan melalui
disain pekerjaan. Pekerjaan yang berhubungan dengan elemen perilaku seperti
otonomi, identitas pekerjaan, pekerjaan yang signifikan dan umpan balik akan
memberikan kontribusi pada kepuasan karyawan. Artinya setiap elemen yang
berhubungan dengan lingkungan kerja dapat menambah atau menurunkan
kepuasan kerja.

Menurut Wexley dan Yukl (1977) ada 3 teori kepuasan yang lazim
dikenal, yaitu teori kesenjangan (discrepancy theory), teori keadilan (equity

theory), dan teori dua faktor (two-factor theory).

1. Teori Kesenjangan (Discrepancy Theory).

Teori ini mengukur kepuasan kerja dengan menghitung selisih antara apa
yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (Mangkunegara, 2002:121).
Teori ini dipelopori oleh Porter pada tahun 1961, dan Locke pada tahun 1969.
Menurut Porter, setiap individu pasti mengalami adanya perbedaan perasaan
mengenai hal yang seharusnya terjadi dengan kenyataan di depan mata.
Selanjutnya Locke (1969) menyebutkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan
terhadap aspek pekerjaan tergantung pada kesenjangan (discrepancy) antara
persepsi karyawan mengenai apa yang ia peroleh dengan apa yang ia inginkan.
Seorang karyawan akan merasa puas jika dia merasakan tiadanya kesenjangan
antara kondisi kerja yang dia inginkan dengan kondisi kerja yang senyatanya.
Ketidakpuasan akan terjadi manakala karyawan merasa kondisi kerja yang ada —
jumlah karakteristik kerja yang ada — adalah kurang dibanding yang dia inginkan.

2. Teori Keadilan (Equity Theory).

Equity theory menunjukkan kondisi-kondisi semacam apa yang dipersepsi
karyawan sebagai adil atau tidak adil dan masuk akal atau tidak masuk akal
(Adams, 1965). Komponen-komponen utama dari teori ini sebagaimana
disebutkan oleh Wexley dan Yukl (1977) adalah masukan (inputs), perolehan
(outcomes), dan orang pembanding (comparison person). Inputs adalah apa saja
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yang bernilai yang dipersepsi oleh karyawan sebagai kontribusinya terhadap
pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman, ketrampilan, jumlah usaha yang
telah ia kerahkan, jumlah jam kerja, dan peralatan serta bahan-bahan milik pribadi
yang telah ia gunakan dalam bekerja. Outcomes adalah apa saja yang bernilai
yang dipersepsi karyawan sebagai ia peroleh dari pekerjaannya, seperti upah atau
gaji, manfaat, simbol-simbol status, pengakuan, dan peluang untuk berprestasi
atau berekspresi diri. Adapun comparison person adalah orang — seseorang atau
sejumlah orang yang bekerja di perusahaan yang sama dengan dirinya, atau
bekerja di perusahaan lain, atau dapat pula dirinya ketika berada pada posisi
sebelumnya — yang dijadikan dasar perbandingan dengan dirinya.

Menurut teori ini, seorang karyawan menilai keadilan kerjanya dengan
cara membandingkan rasio outcome : input dirinya dengan rasio outcome : input
dari satu atau lebih comparison person. Jika perbandingan kedua rasio tersebut
dinilai equal, maka si karyawan akan mempersepsikan adanya suatu keadilan dan
jika perbandingannya unequal, biasanya karyawan akan mempersepsikan adanya
ketidakadilan.

3. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)

Teori motivasi dua faktor dikemukakan oleh oleh seorang psikolog
bernama Herzberg. Dinamakan teori dua faktor karena memang Herzberg
mengemukakan perlunya memperhatikan dua faktor sebagai bentuk motivasi yang
akan diberikan kepada seseorang individu. Faktor-faktor tersebut yaitu faktor
yang menyebabkan ketidakpuasan (hygiene/maintenance) dan faktor-faktor
penyebab kepuasan (motivator). Prinsip teori ini adalah faktor kepuasan kerja dan
ketidakpuasan kerja yang merupakan dua hal yang berbeda. Ketidakpuasan sangat
berhubungan dengan keadaan sekita pekerjaan itu sendiri seperti kondisi kerja,
penggajian, keamanan, kualitas supervisi dan hubungan dengan orang lain lebih
daripada pekerjaan itu sendiri. Faktor ini mencegah terjadinya reaksi negatif.
Herzberg menyebutnya sebagai faktor hygiene.

Sebaliknya, kepuasan juga berhubungan dengan faktor-faktor yang

berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil yang didapat dari pekerjaan itu
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seperti kesempatan promosi, perkembangan dan pencapaian hasil di pekerjaan.

Hal ini berkaitan erat dengan kepuasan kerja dan disebut motivators.

2.2.1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting untuk
diselidiki karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan karyawan,
perusahaan atau organisasi dan masyarakat. Banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Menurut Robbins (2001:181) ada empat faktor yang berkaitan dengan
kepuasan kerja:

1. Kerja yang secara mental menantang; pekerjaan-pekerjaan yang
memberikan mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan
kemampuan mereka dan menawarkan beragam, kebebasan dan umpan
balik mengenai betapa baik mereka mengerjakannya.

2. Ganjaran yang pantas; sistem upah dan kebijakan promosi yang adil.

3. Kondisi kerja yang mendukung; kenyamanan pribadi atau faktor-faktor
lingkungan.

4. Rekan sekerja yang mendukung; kebutuhan interaksi sosial, perilaku

atasan dan minat pribadi.

Salah satu yang paling komprehensif dan banyak digunakan dalam studi
terkait kepuasan kerja dijelaskan olen Wood, Chonko, dan Hunt (1986) dalam
Masroor dan Fakir MJ (2010:125) dimana kepuasan kerja memiliki lima variabel
utama yaitu:

1. Kepuasan dengan sikap pimpinan.

Menurut Wood dkk. (1986), aspek ini kepuasan dengan sikap pimpinan

menentukan tingkat kepuasan kerja atas dasar persepsi karyawan pada

seberapa banyak mereka puas dengan informasi atau pedoman yang
diberikan pimpinan kepada mereka untuk melaksanakan pekerjaan

mereka.
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2. Kepuasan dengan tugas yang menantang.

Kepuasan dengan tugas yang menantang adalah dimana karyawan
merasakan tingkat kepuasan dengan memiliki berbagai tugas yang
menantang tetapi tidak rutin. Hal ini juga membantu mereka untuk melihat
bahwa ada banyak kesempatan yang tersedia bagi mereka untuk tumbuh
dalam organisasi atau perusahaan. Selanjutnya variabel ini juga mengukur
kepuasan kerja karyawan melalui tingkat kebebasan yang dirasakan dalam
pekerjaan.

3. Kepuasan dengan penyelesaian pekerjaan.

Kepuasan dengan penyelesaian pekerjaan menentukan bagaimana
karyawan memandangnya pekerjaannya sebagai sumber kesempatan yang
memberikan peluang yang cukup baginya untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dari awal sampai akhir.

4. Kepuasan dengan rekan kerja.

Kepuasan dengan rekan kerja adalah bagaimana seorang karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya mendapat dukungan dari rekan kerja, disini
sikap dan perilaku rekan kerja dapat mempengaruhi kepuasan dalam
bekerja.

5. Kepuasan dengan manajemen dan kebijakan sumber daya manusia.
Penelitian Masroor dan Fakir MJ (2010) menjelaskan bahwa faktor
kepuasan kerja yang berhubungan secara keseluruhan dengan manajemen
dan kebijakan sumber daya manusia terkait strategi perusahaan merupakan
variabel utama dalam kepuasan kerja. Hal ini sering tercetus dalam hal
pernyataan seperti “perusahaan ini selalu bertindak untuk kesejahteraan
karyawannya.” Ini adalah refleksi dari kepercayaan dalam perusahaan
dengan kecenderungan untuk mendukung karyawannya. Isu-isu seperti
perilaku pengawasan dan komunikasi dengan pihak manajemen
merupakan bagian keterlibatan karyawan dengan kebijakan perusahaan
dan strategi pengembangan kemampuan karyawan terkait terkait evaluasi

Kinerja karyawan.
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Sementara menurut beberapa pendapat mengenai kepuasan kerja karyawan

menyebutkan beberapa faktor yang berpengaruh secara konsisten, (Effendy, 2000;
As’ad, 2003; dan Hasibuan, 2005) seperti :

1.

10.

Kesempatan untuk maju, vyaitu ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.
Keamanan, sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja baik bagi
karyawan pria maupun wanita.

Gaji/upah lebih banyak menyebabkan ketidak puasan dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang
diperolehnya.

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil.

Pengawasan atau supervisi, bagi karyawan, supervisor diangap sebagai
figur ayah sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat mengakibatkan
kemangkiran dan perputaran karyawan.

Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar mudahnya serta kebanggaan
akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan karyawan.
Kondisi kerja, termasuk kondisi tempat, ventilasi, kantin serta tempat
parkir.

Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor penunjang kepuasan kerja.
Hubungan sosial didalam pekerjaan baik antara karyawan maupun dengan
atasan.

Fasilitas lainnya, seperti rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan

menimbulkan kepuasan kerja.

Dari berbagai pendapat diatas dapat dirangkum beberapa faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu :

Universitas Indonesia

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.



23

1. Imbalan

Gaji/Upah yang cukup untuk kebutuhan merupakan keinginan setiap
karyawan. Untuk tercapainya hal tersebut ada diantara para karyawan
yang menggiatkan diri dalam bekerja atau menambah pengetahuannya
dengan mengikuti kursus. Gaji/upah akan memiliki dampak terhadap
kepuasan kerja karyawan jika besarnya gaji/upah disesuaikan dengan
tingginya prestasi kerja.

Jaminan keuangan dan sosial. Perusahaan juga harus mampu
menyediakan jaminan keuangan dan sosial yang layak dan adil, seperti
jaminan sosial tenaga kerja, asuransi jiwa dan kesehatan, dana pensiun
dan jika memungkinkan perumahan. Jaminan tersebut sangat penting
artinya bagi karyawan mengingat mereka bekerja bukan untuk diri
mereka sendiri, tetapi juga untuk memberikan kehidupan yang layak
pada keluarga mereka.

Penghargaan atas hasil kerja. Para karyawan menginginkan agar hasil
karyanya dihargai, misalnya melalui kebijakan promosi jabatan atau
penghargaan sebagai karyawan terbaik bulanan atau tahunan. Hal ini
bertujuan agar karyawan merasa senang dalam bekerja dan senantiasa

bekerja dengan giat.

2. Pekerjaan

Kemampuan dan ketrampilan. Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar mudahnya serta kebanggaan
akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan karyawan.
Selain itu kesempatan untuk maju dan memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selama kerja mampu mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan.

Pangkat/golongan. Seorang karyawan akan merasa puas dalam bekerja
apabila ia ditempatkan pada posisi dan golongan yang sesuai dengan
pekerjaannya, tetapi dalam hal ini manajemen juga harus melihat

kemampuan karyawan tersebut agar dapat bernilai positif.
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e Situasi dan kondisi kerja. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah
yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil serta
peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.

e Keamanan, ketentraman dan kondisi tempat kerja yang kondusif
berfungsi sebagai penunjang kepuasan kerja bagi para karyawan.

3. Hubungan Kerja (rekan kerja dan atasan)

e Kepemimpinan yang konsisten. Atasan yang memiliki ciri memimpin
yang transformasional dapat mendorong karyawan untuk
meningkatkan motivasi sekaligus merasa puas dengan pekerjaannya.
Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana atasan mampu
membantu karyawan untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang
penting bagi mereka.

e Komunikasi antara karyawan dengan pihak manajemen banyak dipakai
alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan
pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui
pendapat atau prestasi para karyawan sangat berperan dalam
menimbulkan rasa puas terhadap kerja. Untuk dapat menciptakan
persepsi yang sama antara atasan dengan bawahan mengenai makna
adil yang sesungguhnya, maka perlu diadakan komunikasi yang
terbuka antara mereka.

e Perlakuan yang adil. Setiap karyawan ingin diperlakukan secara adil,
tidak saja dalam hubungannya dengan upah, tetapi juga dalam hal-hal
lain terkait hubungan kerja dengan rekan kerja atapun dengan atasan.

e Perasaan yang diakui. Pada setiap karyawan terdapat perasaan ingin
diakui sebagai karyawan yang berharga dan sebagai anggota kelompok

yang dihormati.

2.2.2. Mengukur Kepuasan Kerja
Cara yang paling umum dalam mengukur kepuasan kerja adalah dengan
menggunakan skala penilaian dimana karyawan melaporkan mengenai

pekerjaannya. Smith, Kendall dan Hulin (1969) mempublikasikan kepuasan kerja
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ke dalam lima dimensi yang sering disebut dengan Job Descriptive Index (JDI).
Job Descriptive Index (JDI) dirancang untuk mengukur kepuasan karyawan
dengan pekerjaan mereka. JDI mudah digunakan dalam penyusunan, menghitung
skor, mudah dibaca dan menggunakan format yang sederhana. mencakup lima
dimensi pekerjaan yang menggambarkan elemen-elemen utama dari pekerjaan
yang dimiliki oleh seseorang, yaitu: pekerjaan itu sendiri, supervisi, pemberian
upah, promosi dan mitra kerja. Secara lebih terperinci kelima dimensi di atas
dapat dijabarkan sebagai berikut:
1. Pekerjaan itu sendiri (job itself).
Dari studi-studi tentang karakteristik pekerjaan, diketahui bahwa sifat dari
pekerjaan itu sendiri adalah determinan utama dari kepuasan kerja. Kepuasan
kerja akan tercapai jika ada kesesuaian antara keinginan dari para pekerja dan
dimensi inti pekerjaan (five core job dimensions) yang terdiri dari ragam
ketrampilan, identitas pekerjaan, keberartian pekerjaan, otonomi dan umpan
balik.” Setiap dimensi inti dari pekerjaan mencakup sejumlah aspek materi
pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Adapun kaitan
dari masing-masing dimensi tersebut dengan kepuasan kerja dijelaskan bahwa
dengan semakin besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan,
seseorang akan merasa pekerjaannya makin berarti. Penelitian terbaru
menemukan bahwa karakteristik pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan
menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja (Luthans, 2005).
2. Supervisi (supervision).
Supervisi adalah suatu usaha untuk memimpin dengan mengarahkan orang
lain sehingga dapat menjalankan tugas dengan baik, serta memberikan hasil
yang maksimum. Pengawasan atau supervisi merupakan dimensi penting lain
dari kepuasan kerja. Menurut Luthans (2005) pengawasan yang berpusat pada
karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan ketertarikan
personal dan peduli pada karyawan. Selain itu, manajer yang memungkinkan
karyawannya untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan mampu

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
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Imbalan (pay)

Merupakan salah satu faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan
prestasi kerja, memotivasi, dan kepuasan kerja. Pada beberapa studi yang telah
dilakukan diketahui bahwa imbalan merupakan karakteristik pekerjaan yang
menjadi ukuran ada tidaknya kepuasan kerja, dimana penyebab utamanya
adalah ketidakadilan dalam pemberian imbalan tersebut. Ada 2 macam
imbalan yaitu: 1). Imbalan intrinsik, yaitu imbalan yang diperoleh karena
adanya pengakuan dan penghargaan. 2). Imbalan ekstrinsik, yaitu imbalan
yang diperoleh karena adanya promosi, upah dan gaji. Menurut Luthans
(2005) karyawan melihat imbalan sebagai refleksi dari bagaimana perusahaan
memandang kontribusi mereka terhadap perusahaan.

Kesempatan promosi (promotion).

Kesempatan untuk maju didalam organisasi disebut dengan promosi atau
kenaikan jabatan. Seseorang yang dipromosikan umumnya dianggap
prestasinya adalah baik, di samping pertimbangan lain. Promosi memberikan
kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, lebih bertanggung jawab dan
meningkatkan status sosial. Oleh karena itu individu yang merasakan adanya
ketetapan promosi merupakan salah satu kepuasan dari pekerjaannya.

Rekan Kerja (co-workers) .

Pada dasarnya seorang karyawan menginginkan adanya perhatian dari rekan
kerjanya serta lingkungan kerja yang mendukungnya. Menurut Luthans (2005)
Rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling
sederhana pada karyawan secara individu. Kelompok kerja yang kuat akan
bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat dan bantuan pada
anggota individu. Penelitian terbaru mengindikasikan bahwa kelompok kerja
yang memerlukan saling ketergantungan antar anggota dalam menyelesaikan
pekerjaan, akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kelompok kerja
yang baik dan efektif akan membuat pekerjaan menjadi lebih menyenangkan.
Sebaliknya, jika kondisi dimana orang sulit bekerja sama maka faktor itu

mungkin memiliki efek negatif pada kepuasan kerja.
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2.3.  Kompensasi

Di dalam manajemen sumber daya manusia, salah satu cara untuk
menekan keinginan berpindah karyawan adalah melalui pemberian kompensasi.
Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas
jasa untuk pekerjaan mereka. Maksud dari tujuan pemberian kompensasi ini yaitu
untuk membantu karyawan memenuhi kebutuhan diluar kebutuhan rasa adil, serta
meningkatkan motivasi kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Untuk lebih jelasnya, definisi kompensasi menurut

beberapa para ahli akan dikemukakan sebagai berikut.

Definisi kompensasi menurut Werther dan Davis (1996:379) adalah segala
sesuatu yang diterima oleh seorang pekerja sebagai balasan dari pekerjaan yang
diberikannya baik berupa upah per jam atau gaji periodik yang didesain dan
dikelola oleh bagian personalia. Upah atau gaji yang diterima oleh pekerja harus
mendapat persetujuan dan dirumuskan oleh bagian personalia.

Senada dengan pendapat Werther dan Davis, menurut Rivai (2004),
Panggabean (2004) dan Hariandja (2005) kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka akibat dari
pelaksanaan pekerjaan di perusahaan. Kompensasi yang diberikan dalam bentuk
uang atau lainnya, yang dapat berupa gaji upah, bonus, insentif, dan tunjangan

hari raya, uang makan, uang cuti, dan lain-lain.

Pendapat lain tentang kompensasi menurut Sihotang (2007 :220) adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi karyawan dan para manajer
baik berupa finansial maupun non finansial yang diterima oleh setiap orang
karyawan. Sedangkan menurut Sikula (1981) yang dikutip oleh Mangkunegara
(2007:83) bahwa kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai
sesuatu yang sebanding. Dalam lingkungan karyawan, hadiah yang bersifat uang
merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan

dari pelayanan mereka.
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Berdasarkan pengertian-pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa
kompensasi merupakan bentuk penghargaan atau balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya baik yang berbentuk finansial maupun barang
dan jasa pelayanan agar karyawan merasa dihargai dalam bekerja. Pemberian
kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya
manusia yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan

individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian.

Menurut Wirawan (2009:26) kompensasi karyawan merupakan elemen
hubungan kerja yang sering menimbulkan masalah dalam hubungan industrial.
Masalah kompensasi selalu menjadi perhatian manajemen organisasi, karyawan
dan pemerintah. Manajemen memperhitungkan kompensasi karena merupakan
bagian utama dari biaya produksi dan operasi; melukiskan kinerja karyawan yang
harus dibayar; dan mempengaruhi kemampuannya untuk merekrut tenaga kerja
dengan kualitas tertentu. Kompensasi karyawan menentukan kemampuan
perusahaan untuk mendapatkan keuntungan terutama di perusahaan yang padat
karya. Oleh karena itu, jika memungkinkan, manajemen berupaya mengefisienkan
kompensasi karyawan dengan pembayaran minimal, tetapi karyawan harus

berkinerja secara maksimal.

Dari beberapa pendapat yang telah disampaikan sebelumnya bahwa
konsep kompensasi mengandung cakupan yang sangat luas bukan hanya sekedar
pemberian gaji dan upah. Konsep gaji dan upah hanya menekankan pada balas
jasa yang bersifat finansial, sedangkan kompensasi mencakup balas jasa yang
bersifat finansial maupun non finansial. Rivai (2004:358) mengemukakan

kompensasi terbagi menjadi dua yaitu sebagai berikut :

1. Kompensasi Finansial.
Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompensasi langsung dan
kompensasi tidak langsung (tunjangan).
a. Kompensasi finansial langsung terdiri atas Pembayaran pokok ( gaji,
upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian
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keuntungan, opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh meliputi
tabungan hari tua, saham komulatif.

b. Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang meliputi
asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun. Kompensasi luar jam kerja
meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan berdasarkan
fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan.

2. Kompensasi Non Finansial.

Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi aman pada

jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi istimewa,

sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat pujian, bersahabat, nyaman

bertugas, menyenangkan dan kondusif.

Sementara Menurut Mondy dan Noe (1996) yang dikutip oleh Panggabean
(2004:76) menjelaskan bahwa:
1. Kompensasi keuangan langsung terdiri atas:
a. Gaji
Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau mingguan. Harder
(1992) mengemukakan bahwa gaji merupakan jenis penghargaan yang
paling penting dalam organisasi.
b. Upah
Upah merupakan imbalan finansial langsung dibayarkan kepada para
pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang
jumlahnya relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-ubah. Pada dasarnya,
gaji atau upah diberikan untuk menarik calon karyawan agar mau masuk
menjadi karyawan.
c. Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena Kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan

mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan
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bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif lebih menyukai
gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja. Untuk itu diperlukan
kemampuan untuk menentukan standar yang tepat. Tidak terlalu mudah
untuk dicapai dan juga tidak terlalu sulit. Standar yang terlalu mudah
tentunya tidak menguntungkan bagi perusahaan. Sedangkan yang terlalu
sulit menyebabkan karyawan dapat menjadi frustasi.
2. Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit)
Fringe benefit merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Contohnya asuransi kesehatan,
asuransi jiwa, dan bantuan perumahan.

Kompensasi adalah faktor penting yang menyebabkan bagaimana dan
mengapa seseorang bekerja pada suatu perusahaan tertentu dan bukan perusahaan
lain. Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi yang
diberikan dalam memperkerjakan dan mempertahankan karyawannya.

Perlu diketahui bahwa tidak setiap perusahaan memberikan bentuk
kompensasi seperti yang telah disebutkan diatas kepada karyawannya. Hal ini
tergantung pada kondisi dari perusahaan tersebut. Di satu pihak perusahaan harus
dapat memenuhi kebutuhan karyawannya, tetapi dilain pihak perusahaan juga
harus memperhitungkan kemampuan perusahaan dalam membiayai karyawan
tersebut. Kompensasi ini memerlukan biaya yang tidak sedikit oleh karena itu
perlu diperhatikan apakah pemberian kompensasi yang dilakukan dapat memberi

manfaat bagi karyawan maupun bagi perusahaan.

2.4.  Keterkaitan Kepuasan Kerja, Kompensasi dan Intensi keluar

2.4.1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi keluar

Intensi keluar karyawan dapat diartikan sebagai niat untuk keluar dari
perusahaan secara sukarela. Kepuasan kerja kaitannya dengan intensi keluar telah
banyak menarik minat peneliti maupun praktisi SDM untuk mengungkap
hubungan antara kedua variabel tersebut.
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Mobley, dkk (1978) menjabarkan bahwa perasaan tidak puas dapat
memicu rencana untuk berhenti kerja. Kemudian akan mengarah pada usaha untuk
mencari pekerjaan baru. Hubungan dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti
bekerja, usaha untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja
atau tetap bertahan dan yang terakhir adalah memutuskan untuk berhenti kerja
atau bertahan.

Namun demikian, harus ditekankan bahwa hubungan ini tidak perlu
diamati pada semua keadaan. Beberapa orang tetap bertahan pada pekerjaan
mereka meskipun mereka tidak merasa puas. Hal ini terutama dapat terlihat pada
situasi di mana tingkat pengangguran tinggi dan lapangan pekerjaan yang tersedia
sedikit.

Vecchio (1995) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
negatif intensi keluar. Ketika tingkat kepuasan kerja rendah maka niat untuk
meninggalkan perusahaan menjadi tinggi, sedangkan saat tingkat kepuasan kerja
tinggi maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi rendah. Senada dengan
hasil penelitian Slattery dan Selvarajan (2005: 4) yang menjelaskan bahwa
terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan
pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh
negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang
tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk

meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Menurut Robbins (2003) ketidakpuasan kerja pada karyawan dapat
diungkapkan dengan berbagai cara, seperti meninggalkan pekerjaan, mengeluh,
membangkang, mencuri barang milik perusahaan, menghindari sebagian dari
tanggung jawab perusahaan dan lain-lain. Ada empat cara karyawan
mengungkapkan ketidakpuasannya, yaitu :

1. Keluar dari pekerjaan termasuk mencari pekerjaan lain.

2. Menyuarakan atau memberikan saran perbaikan dan mendiskusikan masalah

dengan atasan untuk memperbaiki kondisi.
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3. Mengabaikan atau membiarkan keadaan menjadi lebih buruk, seperti sering

absen atau membuat kesalahan yang lebih banyak.

4. Kesetiaan terhadap perusahaan, menunggu secara pasif sampai kondisinya

menjadi lebih baik, termasuk membela perusahaan terhadap kritik dari luar.

Sementara menurut Lum, dkk (1998) kepuasan kerja berpengaruh secara
tidak langsung terhadap intensi keluar karyawan. Secara umum tinggi tingkat
kepuasan kerja akan menurunkan skor pikiran untuk berhenti kerja, pikiran untuk
mencari pekerjaan lain dan turnover. Hal ini secara jelas menunjukkan hubungan

antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah.

Hasil penelitian Nazim Ali (2010) menunjukkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan Kerja seperti gaji, status sosial, keamanan, promosi,
kondisi kerja, pengawasan, pengakuan, hubungan kerja dengan rekan kerja dan
atasan, keadilan distributif, keadilan prosedural dan otonomi, memiliki hubungan
negatif dengan keinginan berpindah karyawan. Rekomendasi yang disarankan
adalah manajemen level atas harus membuat beberapa strategi dalam
mempertahankan level kepuasan kerja karyawan yang selama ini telah

menunjukkan level kepuasan kerja yang rendah.

Amah dalam Mudor dan Tooksoon (2011) menekankan bahwa kepuasan
kerja memiliki hubungan negatif langsung dengan keinginan berpindah. Hasil ini
menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dapat
ditingkatkan dengan dua cara, yaitu ketika karyawan menemukan kesesuaian
antara pekerjaan mereka dan identitas diri mereka, dan ketika keterlibatan dalam
pekerjaan seperti meningkatkan kepuasan hidup mereka secara keseluruhan.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa hampir sebagian besar
penelitian yang dilakukan sebelumnya menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif terhadap intensi keluar karyawan. Seorang karyawan yang
memiliki kepuasan kerja tinggi akan merasa senang dan bahagia dalam melakukan
pekerjaannya dan tidak berusaha mengevaluasi alternatif pekerjaan lain sehingga

cenderung tidak ingin meninggalkan pekerjaannya. Sebaliknya, karyawan yang
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merasa tidak puas dalam pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk
keluar dari perusahaan, mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi
kemungkinan mendapatkan alternatif pekerjaan lain dan berkeinginan keluar
karena berharap menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan dirinya.
Manajemen perusahaan yang mampu mendeteksi para karyawan yang
tidak puas akan pekerjaannya dapat membantu perusahaan untuk lebih fokus pada
upaya mereka dalam memperbaiki akar masalah keinginan keluar karyawan. Hal
ini penting untuk menilai dan memahami keinginan keluar karyawan yang harus
dihindari, karena turnover sukarela merupakan konsekuensi yang tidak diinginkan

setiap perusahaan.

2.4.2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Intensi keluar

Secara lebih spesifik tujuan kompensasi yang efektif adalah untuk
menarik, mempertahankan, memotivasi dan memberi penghargaan terhadap
karyawan dan kinerja yang mendukung prestasi dan mencakup keseluruhan misi
dan strategi organisasi (Applebaum dan Mckenzie, 1996). Artinya penerapan
kompensasi harus konsisten dengan budaya dan nilai-nilai kerja organisasi karena
kompensasi merupakan mata rantai dari perilaku dan Kkinerja serta berjalannya
nilai-nilai organisasi (Hay, 2005).

Kajian terhadap hubungan antara kompensasi dengan intensi keluar
karyawan telah dilakukan oleh Ologunde, dkk (2003). Kajian ini mengungkapkan
bahwa penerapan sistem kompensasi yang adil dan layak akan mencegah
terjadinya intensi keluar karyawan. Sebaliknya, tidak terpenuhinya kompensasi
yang dimaksud menjadi pemicu terjadinya voluntary turnover.

Sebuah studi yang dilakukan Vandenberghe dan Tremblay (2008)
menemukan secara keseluruhan kompensasi berkorelasi sangat kuat terhadap
intensi keluar. Beberapa penelitian sejenis yang memiliki hasil yang konsisten
adalah Joseph, Ng, Koh dan Ang (2007) dan Ying-Fen Lin (2004) serta Williams,
dkk (2006) yang menegaskan dalam penelitiannya bahwa kompensasi memiliki
hubungan negatif terhadap intensi keluar karyawan. Secara umum, karyawan yang

tidak puas dengan kompensasi yang dia terima akan memicu karyawan tersebut
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untuk keluar dari perusahaan. Dengan kata lain, semakin tinggi kompensasi yang
diberikan maka semakin rendah niat karyawan untuk keluar dari perusahaannya.

Ying-Fen Lin (2004:608) mengungkapkan bahwa perusahaan dapat
menekan angka intensi keluar karyawan dengan mengembangkan desain
kompensasi yang lebih baik bagi karyawan. Penawaran kompensasi yang lebih
tinggi dari yang ditawarkan perusahaan lain yang sejenis diyakini dapat
mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Ramlal (2003)
mengungkapkan kompensasi yang adil akan mempengaruhi situasi dan emosional
karyawan. Penyediaan remunerasi yang kompetitif dengan gaji dan benefit yang
menarik merupakan faktor penting yang mempengaruhi karyawan untuk tetap
bekerja.

Menurut Flinkman, dkk (2007) alasan utama meninggalkan profesi atau
pekerjaan adalah gaji, banyaknya permintaan pekerjaan, pergeseran waktu kerja
dan status pekerjaan yang tidak pasti. Ketidakpuasan dengan gaji adalah alasan
paling utama yang mendasari niat seseorang untuk keluar dari perusahaan, selain
faktor pengembangan Kkarir. Zeffane dalam Kurniasari (2005) menyatakan bahwa
ketidakpuasan terhadap kompensasi akan memicu perilaku karyawan yang negatif
seperti kemangkiran dan keinginan berhenti kerja yang dapat diwujudkan dalam
perilaku pengunduran diri.

Dari beberapa penjelasan diatas dapat disimpulkan, apabila terdapat
kesenjangan antara jumlah kompensasi yang diharapkan dengan kenyataan yang
diterima, akan mendorong perilaku karyawan untuk berintensi meninggalkan
pekerjaan saat ini dan mencari perusahaan lain yang lebih bisa memenuhi harapan
akan kebutuhan kompensasi mereka. Sebaliknya, semakin rendah tingkat
kompensasi yang diterima, semakin mendorong karyawan untuk meninggalkan
organisasi dan mencari alternative pekerjaan ditempat lain.

Herpen, dkk (2002) mengungkapkan penerapan sistem kompensasi yang
baik mempunyai karakteristik: transparan, adil dan terkontrol. Pemberian
kompensasi berbasis kinerja cukup menarik minat karyawan karena akan memacu

motivasi kerja karyawan, tersedianya kesempatan promosi dan dapat menjadi
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faktor penggerak untuk berperilaku positif dalam bekerja serta dengan sendirinya

akan mengurangi intensi keluar karyawan.

2.5. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1.

Penelitian Sebelumnya

No Nama Judul Penerbit | Tahun Temuan

1 | Jeffrey P Antecedent to | Journal of 2005 | Hasilnya
Slaterry dan | Temporary Midwest ditemukan
TT Rajan Employee’s Academy of hubungan negatif
Selvarajan | Turnover Management- antara kepuasan

Intentions Annual kerja dan turnover
Meeting intentions, serta
hubungan negatif
antara komitmen
organisasi dan
turnover
intentions.

2 | Andrew A Study of | Paper Dept. 2005 | Kepuasan kerja
Hale Relationship Food & terkait kebijakan
Feinstein Between  Job | Beverage perusahaan,

Satisfaction Management, kompensasi,

and University of kondisi pekerjaan

Organizational | Nevada, 2005 dan

Commitmen pengembangan

among kemampuan

Employees. karyawan
memiliki
hubungan yang
signifikan dengan
komitmen
organisasi.

3 Dr. Ing San | Effects of Job | Journal of 2006 Kepuasan kerja
Hwang dan | Satisfaction American tidak memiliki
Jyh Huei and Perceive | Academy of hubungan yang
Kuo Alternative Business, signifikan dengan

Employment Cambridge: intensi keluar
Opportunities | Volume 8 karyawan.

on  Turnover Kepuasan kerja
Intention — An bersama-sama
Examination of dengan persepsi
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Public  Sector
Organizations

karyawan
memiliki pengaruh
negatif terhadap
intensi keluar
karyawan.
Sedangkan
persepsi karyawan
memiliki pengaruh

positif terhadap
intensi keluar
karyawan,

Nazim Ali | Job Interdisciplin | 2010 | Adanya hubungan
Satisfaction ary Journal of positif antara gaji,
and Employees | Contemporary status sosial,
Turnover Research in keamanan, kondisi
Intention Business kerja dan

komitmen dengan
kepuasan kerja.
Adanya hubungan
negatif antara gaji,
status sosial,
keamanan, kondisi
kerja dan
komitmen dengan
keinginan
karyawan untuk
keluar.

Hamdia Conceptual Journal of 2011 | HRM Practices

Mudor dan | Framework on | Economics memiliki

Phadett the and hubungan positif

Tooksoon Relationship Behavioral dan signifikan
Between HRM | Studies, terhadap kepuasan
Practices, Job | University of kerja. HRM
Satisfaction Technology Practices dan
and Turnover | Lanna Tak, kepuasan kerja

Thailand. memiliki
hubungan negatif
dan signifikan
terhadap turnover

Prodromos | Factors g™ 2011 | Karakteristik

D Affecting International pekerjaan

Chatzoglou, | Accountants Conference memiliki

et al Job on Enterprise hubungan negatif
Satisfaction Systems, tetapi tidak
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and Turnover | Accounting signifikan terhadap
Intentions : A | and Logistics, intensi keluar.
Structural Thassos Kepuasan kerja
Equation Island. dan komitmen
Model Greece. organisasi
memiliki
hubungan negatif
dan signifikan
terhadap intensi
keluar. Semakin
tinggi
komitmen
organisasi
maka semakin
lemah niat untuk
keluar (turnover
intention), makin
tinggi kepuasan
kerja maka
semakin
lemah niat untuk
keluar (turnover
intention).
Motshega Comparative Journal Of 2011 | Hasil penelitian
Baakile Analysis Management menunjukkan
Perception of | Research bahwa keadilan
Equity, Pay | Macrothink dan kepuasan gaji
Satisfaction, Institute memiliki pengaruh
Affective negatif dan
Commitment signifikan terhadap
and Intention intensi keluar para
to Turnover in karyawan dan
Botswana komitmen afektif
memiliki pengaruh
negatif yang
signifikan terhadap
intensi keluar para
karyawan.
Seong-Do A Journal of 2009 Penelitian ini
Cho, Ki-Ju | Psychological | Business and memverifikasi
Cheong, Contract Policy bahwa keamanan
Kyoungeun | Breach and | Research Vol. kerja
Kim Turnover 4 No. 1 mempengaruhi

Intention of

kontrak psikologis
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Telemarketers
in South Korea

dalam hubungan
antara organisasi
dan turnover
intention karyawan
telemarketing di
Korea Selatan.
Selain itu
kepuasan gaji
merupakan
anteseden
pelanggaran
kontrak psikologis
dan memiliki
hubungan yang
signifikan dengan
kepuasan kerja.

Zulfinur

Analisis
Turnover
Karyawan PT
OoTO

Tesis

2002

Berdasarkan hasil
penelitian yang
dilakukan pada
enam variabel
bebas yang secara
signifikan
mempunyai
hubungan dengan
turnover adalah
budaya organisasi,
kompensasi
ekstrinsik dan
karir. Sementara
gaya
kepemimpinan,
kepuasan kerja dan
kompensasi
intrinsik secara
signifikan tidak
mempunyai
hubungan dengan
turnover.

10

Novia
Trisyanie

Pengaruh
Kompensasi,
Motivasi dan
Kepuasan
Kerja
Terhadap

Tesis

2010

Berdasarkan hasil
penelitian yang
telah dilakukan
dapat diambil
kesimpulan bahwa
kompensasi,
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Keinginan motivasi dan
Untuk Keluar kepuasan kerja
(Turnover berpengaruh
Intention) di positif terhadap
PT. Garam keinginan keluar
Persero pegawai PT Garam
Surabaya Persero Surabaya.
11 | Ratna Analisa Tesis 2011 | Hasil penelitian
Suryani Pengaruh menunjukkan
Dukungan hubungan yang
Organisasi signifikan antara
Terhadap persepsi dukungan
Turnover organisasi dan
Intention komitmen
Dengan organisasi,
Komitmen komitmen
Keorganisasian organisasi dengan
sebagai intensi keluar dan
Mediasi persepsi dukungan
oganisasi
berpengaruh tidak
signifikan dan
negatif terhadap
intensi keluar
12 | Yatna Analisis Tesis 2011 Intensi keluar pada
Nayaputera | Pengaruh CSE dipengaruhi
Kepuasan secara negatif dan
Kerja dan signifikan oleh
Stress  Kerja besarnya persepsi
Terhadap CSE akan
Intensi kepuasan kerja.
Turnover Selain itu intensi
Customer keluar CSE juga
Service dipengaruhi secara
Employee positif dan
(CSE) di PT signifikan oleh
Plaza besarnya persepsi
Indonesia CSE akan stress
Realty Tbk. kerja. Sedangkan

intensi keluar CSE
juga dipengaruhi
secara positif dan
signifikan oleh
besarnya persepsi
CSE akan
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kepuasan kerja dan
stress kerja.

13

Nieke
Hediyanti

Pengaruh
Pengelolaan
Sumber Daya
Manusia
Terhadap
Intensi Keluar
dengan
Komitmen
Keorganisasi
an sebagai
Variabel
Antara (Studi
pada Kantor
Pusat PT Bank
X)

Tesis

2011

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa pengelolaan
SDM memiliki
pengaruh
signifikan terhadap
intensi keluar
organisasi;
komitmen
keorganisasian
memiliki pengaruh
signifikan terhadap
intensi keluar
organisasi;
pengelolaan SDM
memiliki pengaruh
signifikan terhadap
komitmen
keorganisasian;
dan pengelolaan
SDM memiliki
pengaruh terhadap
intensi keluar
dengan komitmen
keorganisasian
sebagai variabel
antara.

2.6. Kerangka Berpikir

Keberhasilan perusahaan asuransi untuk berkiprah ditengah tekanan dan

persaingan yang cukup tajam tidak terlepas dari kualitas dan kinerja sumber daya

manusianya. Dalam dunia bisnis termasuk bisnis asuransi jiwa, pemasaran adalah

salah satu aspek penting dalam kesuksesan suatu perusahaan asuransi. Untuk

mencapai tujuan perusahaan yaitu mencapai laba yang optimal dan untuk dapat

bertahan, kegiatan pemasaran merupakan ujung tombak keberhasilan perusahaan

tersebut.

Sumber daya manusia dalam perusahaan asuransi memiliki peranan dan

fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya
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manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu
mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran asuransi termasuk para
karyawan telemarketing.

Dalam menghadapi persaingan, perusahaan asuransi perlu senantiasa
melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan
telemarketing yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam
mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada
perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.

Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan
berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar
keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan.
Turnover intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan
individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain.
Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi
banyak perusahaan asuransi. Proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang
penting untuk dipertimbangkan dan menjadi sesuatu yang efektif untuk

menurunkan angka turnover yang sebenarnya.

Salah satu langkah antisipasi dalam menekan keinginan karyawan untuk
keluar dari perusahaan adalah bagaimana mencari cara yang terbaik untuk
mencapai kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah
satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kualitas
sumber daya manusia suatu perusahaan. Memang tidak mudah memuaskan
karyawan karena kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal
ini sesuai dengan pengertian kepuasan kerja itu sendiri, dimana menurut Robbins
(2007) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap

pekerjaannya.
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Kepuasan kerja merupakan faktor penting bagi karyawan ketika bekerja di
sebuah perusahaan, salah satu sasaran penting dalam rangka pengembangan
manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah terciptanya
kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut
kedepannya diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Karyawan
yang merasa tidak puas cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran
diri dari situasi-situasi pekerjaan yang pada akhirnya akan menimbulkan

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Faktor lain yang dapat menekan keinginan berpindah karyawan adalah
faktor kompensasi. Manajemen kompensasi yang layak dinilai dapat memberikan
efek pada kesejahteraan karyawan. Kompensasi merupakan bentuk penghargaan
atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya baik yang
berbentuk finansial maupun barang dan jasa pelayanan agar karyawan merasa
dihargai dalam bekerja. Kompensasi merupakan faktor signifikan dalam menekan
keinginan keluar karyawan, jika terdapat kesenjangan antara jumlah kompensasi
yang diharapkan dengan kenyataan yang diterima akan mendorong perilaku
karyawan untuk berintensi meninggalkan pekerjaannya saat ini dan mencari
perusahaan lain yang diharapkan lebih bisa memenuhi harapan akan kebutuhan

kompensasi mereka.

Berbagai penelitian dan literatur menunjukkan bahwa keinginan berpindah
seseorang tidak bisa dipisahkan dengan dua faktor atau variabel yang potensial
berhubungan atau mempengaruhi peristiwa tersebut, yaitu : kepuasan kerja dan
kompensasi. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan
serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang
menyediakan pekerjaan untuknya. Demikian pula karyawan yang tidak
memperoleh kompensasi kerja secara memadai bisa meninggalkan perusahaan,
terutama apabila perusahaan-perusahaan lain menjanjikan kompensasi yang lebih

besar.
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Karyawan perusahaan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan
perusahaan. Menyadari pentingnya karyawan telemarketing sebagai faktor
pendukung keberhasilan perusahaan asuransi jiwa, maka faktor kepuasan kerja
dan kompensasi merupakan faktor yang sangat penting untuk mempertahankan,
memotivasi dan mengembangkan karyawan telemarketing sehingga dapat

menurunkan angka keinginan keluar dari perusahaan.

2.7. Model Analisis

Model analisis merupakan gambaran sederhana tentang hubungan di
antara variabel (Prasetyo dan Jannah, 2005:75). Seperti telah dijelaskan
sebelumnya bahwa variabel yang akan diteliti adalah kepuasan kerja, kompensasi

dan intensi keluar (turnover intention).

Sebagai acuan dalam analisis masalah penelitian ini, maka dapat dilihat
hubungan yang terjadi antara variabel-variabel kepuasan kerja, kompensasi dan

intensi keluar (turnover intention) pada gambar 2.2. model analisis berikut ini.

Variabel Bebas Variabel Terikat
Independent Variable Dependent Variable

Partial Regression
X, (PYXy; Uji t)

Multiple Regression
(PYX1g2; Uji F)

A 4
<

X, Partial Regression
(PYXa; ujit)

Sumber: Pengembangan konsep penelitian yang diolah peneliti

Gambar 2.2. Model Analisis

Keterangan:

Y = Variabel Intensi Keluar/Turnover Intention
X1 =  Variabel Kepuasan Kerja

Xz = Variabel Kompensasi
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Gambar 2.2. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a.  Dari perspektif partial regression analysis model

1)  Variabel Kepuasan Kerja mempengaruhi Variabel Intensi
Keluar. Hal ini memunculkan uji regresi dan uji t untuk
keperluan uji hipotesis Ha,

2)  Variabel Kompensasi mempengaruhi Variabel Intensi Keluar.
Hal ini memunculkan uji regresi dan uji t untuk keperluan uji

hipotesis Has

b.  Dari perspektif multiple regression analysis model
Variabel Kepuasan Kerja dan Variabel Kompensasi secara bersama-
sama mempengaruhi Intensi Keluar. Hal ini memunculkan uji regresi

berganda dan uji F untuk uji hipotesis Ha;

2.8. Hipotesis Penelitian

Menurut Sekaran (2006) hipotesis adalah hubungan yang diperkirakan
secara logis diantara dua atau lebih variabel yang diungkap dalam bentuk
pernyataan yang dapat diuji. hipotesis merupakan jawaban sementara atas
pertanyaan penelitian. Dengan demikian, ada Kketerkaitan antara perumusan
masalah dengan hipotesis, karena perumusan masalah merupakan pertanyaan
penelitian.

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, uraian kajian literatur dan
model analisis di atas, maka hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian
ini oleh peneliti sebagai berikut:

1. Ho;: Variabel kepuasan kerja dan variabel kompensasi secara bersama-sama
tidak berpengaruh terhadap variabel intensi keluar karyawan departemen
telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ

Ha;: Variabel kepuasan kerja dan variabel kompensasi secara bersama-sama
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ
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2. Hoy: Variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap variabel intensi
keluar karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ
Ha,. Variabel kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa
XYZ
3. Hos: Variabel kompensasi tidak berpengaruh terhadap variabel intensi keluar
karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ
Has. Variabel kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa
XYZ

2.9. Operasionalisasi Konsep

Menurut Prasetyo dan Jannah (2005:90) konseptualisasi merupakan proses
pemberian definisi teoritis atau definisi konseptual pada sebuah konsep.
Konseptualisasi dapat juga dikatakan sebagai proses yang digunakan untuk
menunjukkan secara tepat tentang apa yang dimaksudkan bila menggunakan suatu
istilah tertentu. Sementara itu, operasionalisasi merupakan tahapan terakhir dalam
proses pengukuran. Ini merupakan penggambaran prosedur untuk memasukkan
unit-unit ke dalam kategori-kategori. Definisi operasional merupakan gambaran
teliti mengenai prosedur yang diperlukan untuk memasukkan unit-unit analisis ke
dalam kategori-kategori tertentu dari tiap-tiap variabel.

Didalam penelitian ini yaitu mengenai pengaruh kepuasan kerja dan
kompensasi terhadap intensi keluar karyawan, maka operasionalisasi konsep dapat

dilihat sebagai berikut dalam tabel 2.2.
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Tabel 2.2.
Operasionalisasi Konsep
Variabel Dimensi Indikator Skala
Pengukuran
Kepuasan e Pekerjaan Pekerjaan Interval
Kerja

e Pengawasan | ¢ Menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan dengan baik
e Rekan kerja
e Menyukai setiap hasil
pekerjaan yang telah
diselesaikan

e Merasa dihargai sesuai
dengan hasil pekerjaan

e Kesempatan untuk
menggunakan ketrampilan
dan kemampuan

e Merasa terdorong untuk
mencapai target pekerjaan

e Kebebasan dalam bekerja
dan mampu memberikan
umpan balik dalam
meningkatkan kualitas
pekerjaan

Pengawasan

e Atasan memiliki
kepedulian terhadap
pekerjaan yang dilakukan
oleh karyawan

e Atasan melakukan
pengawasan atau supervisi
terhadap pekerjaan yang
dilakukan oleh karyawan

e Atasan mampu
memberikan pengarahan
sesuai dengan kemampuan
dan ketrampilan karyawan
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e Atasan memberikan
masukan terhadap masalah
yang dihadapi karyawan
dalam pekerjaannya

e Atasan membantu
karyawan dalam mencapai
target perusahaan

e Atasan mengikutsertakan
karyawan dalam
pengambilan keputusan

Rekan Kerja

e Adanya sikap saling
membantu antara rekan
kerja

e Adanya komunikasi yang
baik dengan rekan kerja

e Rekan kerja selalu
memberikan dukungan dan
nasihat terkait pekerjaan

e Suasana kerja yang terjalin
baik dan kekeluargaan

e Karyawan merasa nyaman
dengan lingkungan Kkerja
saat ini

Kompensasi

Kompensasi
Finansial

Kompensasi Finansial

Langsung :
o Gaji
e Komisi

Kompensasi Finansial Tidak
Langsung :

e Asuransi Jiwa
e Asuransi Kesehatan

e Jaminan Sosial Tenaga

Interval

Universitas Indonesia

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




48

Kerja (Jamsostek)

Kompensasi e Kebijakan promosi
Non Finansial
e Karyawan terbaik

Intensi Keluar | Perilaku yang | e Tidak mengerjakan tugas Interval
mencerminkan yang diberikan oleh atasan
ketidakpuasan | ¢  Menunda pekerjaan sampai
dalam bekerja atasan memintanya

e Meninggalkan kantor tanpa
ijin atasan

e Sering tidak masuk kerja
tanpa alasan

Berpikir dan e Berpikir untuk keluar

berencana untuk | ¢  Berpikir untuk

keluar dari mengembangkan karir di

perusahaan perusahaan lain

e Berencana untuk mencari
lowongan pekerjaan lain

Berusaha aktif | ¢ Terdaftar dalam situs

mencari lowongan kerja

pekerjaan lain e Melamar pekerjaan di
perusahaan lain

e Mencari bantuan dalam
mendapatkan pekerjaan
baru

Sumber :

1.

Variabel kepuasan kerja: Luthans (2005). Dimensi dan indikator kepuasan kerja diadaptasi
dari Job Descriptive Index (JDI) versi Smith, Kendall dan Hulin (1969).

Variabel, dimensi dan indikator kompensasi: diadaptasi dari Rivai (2004).

Variabel, dimensi dan indikator intensi keluar: diadaptasi dari Mobley, Horner dan
Hollingsworth (1978).
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif karena
pendekatan ini menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar
variabel. Variabel-variabel ini diukur (biasanya dengan instrument penelitian)
sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat dianalisis berdasarkan prosedur
statistik (Noor, 2011: 38).

3.2. Jenis Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya maka jenis
penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatif dimana penelitian ini
dilakukan untuk menemukan penjelasan tentang mengapa suatu kejadian atau
gejala terjadi. Dengan kata lain bahwa penelitian eksplanatif adalah penelitian
yang bertujuan menjelaskan hubungan kausalitas (sebab akibat) antara dua
variabel atau lebih. Menurut Prasetyo dan Jannah (2005: 43) tujuan dari penelitian
eksplanatif adalah:
1. Menghubungkan pola-pola yang berbeda namun memiliki keterkaitan
2. Menghasilkan pola hubungan sebab akibat.

3.3. Subjek, Lokasi dan Waktu Penelitian
3.3.1.Subjek Penelitian

PT Asuransi Jiwa XYZ merupakan salah satu perusahaan asuransi jiwa
terbesar di Indonesia. PT Asuransi Jiwa XYZ mulai beroperasi 14 April 1985,
untuk menjadi perusahaan asuransi jiwa multinasional dengan modal terbesar di
Indonesia, pada tanggal 2 Mei 2011 PT Asuransi Jiwa XYZ melakukan joint
venture dengan Mitsui Sumitomo Insurance, Co.Ltd yang merupakan salah satu
perusahaan asuransi terbesar di Jepang.

Dalam bidang usaha asuransi, sumber daya manusia merupakan salah satu

faktor penting dalam proses pencapaian target perusahaan. Untuk mendukung
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kegiatan operasionalnya, PT Asuransi Jiwa XYZ memiliki jumlah karyawan
telemarketing pada tahun 2009 mencapai 154 orang karyawan dan tahun 2010
menurun menjadi 130 karyawan sedangkan di tahun 2011 jumlahnya semakin
menurun secara signifikan yaitu menjadi 98 karyawan. Jumlah karyawan
telemarketing yang keluar selama tahun 2009-2011 telah mencapai persentase
yang sangat tinggi yaitu 24% dari jumlah karyawan telemarketing pada tahun
tersebut, sehingga rekrutmen dan training harus dilakukan selama beberapa kali
untuk menggantikan posisi atau jabatan yang ditinggalkan oleh karyawan yang

meninggalkan perusahaan.

3.3.2. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa
XYZ.

3.3.3.Waktu Penelitian

Waktu penelitian dilakukan kurang lebih 3 (tiga) bulan terhitung sejak awal
bulan Maret hingga akhir bulan Mei 2012. Dalam rangka untuk melihat
bagaimana pengaruh kepuasan kerja dan kompensasi terhadap intensi keluar
karyawan departemen telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ.

3.4. Populasi dan Metode Penarikan Sampel
3.4.1.Populasi

Populasi adalah jumlah keseluruhan objek-objek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan. Dalam hal ini, yang menjadi populasi
penelitian adalah jumlah total karyawan departemen telemarketing PT Asuransi
Jiwa XYZ yang melaksanakan tugas sehari-hari. Berdasarkan data yang didapat
melalui bagian Human Resources Department PT Asuransi Jiwa XYZ, jumlah
total karyawan telemarketing pada saat ini mencapai 151 orang karyawan.
Departmen telemarketing sendiri dikepalai oleh seorang pimpinan atau kepala
departemen telemarketing yang membawahi karyawan telemarketing. Kendati

demikian, yang telah memiliki masa kerja minimal 1 (satu) tahun hanya sebanyak
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78 (tujuh puluh delapan) orang. Oleh karena itu, populasi sasaran (Istijanto, 2008:
15) penelitian ini adalah karyawan yang telah bekerja minimal 1 (satu) tahun

3.4.2. Metode Penarikan Sampel

Karena sedikitnya jumlah populasi yang akan diteliti, maka peneliti
menggunakan metode total sampling yakni seluruh populasi menjadi anggota
yang akan diamati sebagai sampel. Sampel yang besar cenderung memberikan
atau lebih mendekati nilai sesungguhnya terhadap populasi dan menghindari
penyimpangan terhadap nilai populasi.

Oleh karena itu, berdasarkan metode penarikan sampel yang diterapkan
pada penelitian ini adalah total sampling, maka secara otomatis populasi yang ada
sebanyak 78 (tujuh puluh delapan) responden juga sebagai sampel sasaran
(Istijanto, 2008: 15) pada penelitian ini yaitu mereka yang telah memiliki masa
kerja minimal 1 (satu) tahun sebagai karyawan di departmen telemarketing PT
Asuransi Jiwa XYZ.

3.5. Sumber dan Metode Pengumpulan Data

3.5.1.Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikelompokkan

menjadi 2 (dua), sebagai berikut:

1.  Primary data yaitu data berdasarkan temuan di lapangan (field research)
sehingga sumber data diperoleh langsung melalui penyebaran kuesioner
yang terdiri dari sejumlah item pernyataan berikut alternatif pernyataan
kepada para responden vyaitu karyawan departemen telemarketing PT
Asuransi Jiwa XYZ yang masih bekerja minimal 1 (satu) tahun di
perusahaan asuransi tersebut di atas.

2. Secondary data berupa data yang bersifat rujukan dan dokumen sehingga
sumber data diperoleh dari internal dan eksternal perusahaan, Data internal
adalah data yang berasal dari organisasi yaitu laporan jumlah karyawan
keseluruhan, data turnover dan profil perusahaan. Sedangkan data eksternal

adalah data yang berasal dari luar organisasi seperti buku, jurnal, majalah
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dan terbitan lainnya, maupun publikasi melalui internet yang terkait dengan
penelitian.

3.5.2. Metode Pengumpulan Data
1. Metode dokumentasi

Menurut Arikunto (2009:59) metode dokumentasi adalah metode
pengumpulan data yang sifatnya adalah mempelajari literatur hasil
penelitian dan referensi yang relevan baik dari institusi maupun dari
sumber-sumber lain yang berhubungan dengan topik bahasan penelitian ini.

2.Metode kuesioner

Istijanto (2009:70) menjelaskan bahwa ada 2 (dua) jenis pernyataan
yang dituangkan ke dalam daftar kuesioner yaitu: 1) pernyataan terbuka
yang tidak terstruktur; dan 2) pernyataan tertutup yang terstruktur.

Pada penelitian ini, yang digunakan adalah pernyataan terstruktur
yang tertutup. Dikatakan terstruktur, karena setiap item pernyataan tersusun
di dalam daftar kuesioner berdasarkan dimensi dan indikator yang ada pada
masing-masing variabel yang diteliti. Dikatakan tertutup, karena setiap item
pernyataan sudah disediakan alternatif pernyataaan dengan menerapkan
metode skala Likert yang bersifat berskala interval dengan rentang skor 1-5.

Dalam konteks skala interval, Noor (2011:127) menjelaskan bahwa
skala interval mempunyai karakteristik seperti yang dimiliki oleh skala
nominal dan ordinal dengan ditambah karakteristik lain, yaitu berupa
interval yang tetap. Dengan demikian, dapat dilihat besarnya perbedaan
karakteristik antara satu individu atau objek dan lainnya.

Menurut Sekaran (2006:15) saat kalibrasi atau level skala meningkat
dalam hal kerumitannya, maka kekuatan skalapun meningkat. Dengan skala
yang lebih kuat, peningkatan analisis data yang rumit dapat dilakukan, dan
pada gilirannya berarti bahwa jawaban yang lebih tepat bisa ditemukan
untuk pernyataan penelitian.

Dalam konteks metode skala Likert, menurut Prasetyo dan Jannah
(2005:110) skala Likert berisi pernyataan yang sistematis untuk

menunjukkan sikap seorang responden terhadap pernyataan itu. Indeks ini
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mengasumsikan bahwa masing-masing kategori jawaban ini memiliki
intensitas yang sama. Keunggulan indeks ini adalah kategori yang
terkandung memiliki urutan yang jelas dan masing-masingnya diberi skor
sebagai berikut: 1) Sangat Setuju (SS) skor 5; 2) Setuju (S) skor 4; 3) Cukup
Setuju (CS) skor 3; 4) Kurang Setuju (KS) skor 2; dan 5) Tidak Setuju (TS)
skor 1.
1)  Variabel Intensi Keluar (Y)
Terdapat 16 (enam belas) item pernyataan, dengan alternatif
pernyataan sebagai berikut:
a)  Sangat Setuju  (SS) skor 5
b)  Setuju (S) skor4
c)  Cukup Setuju  (CS) skor 3
d) Kurang Setuju  (KS) skor 2
e)  Tidak Setuju (TS) skor 1
2)  Variabel Kepuasan Kerja (X;)
Terdapat 18 (delapan belas) item pernyataan dengan alternatif
pernyataan sebagai berikut:
a)  Sangat Setuju  (SS) skor 5
b)  Setuju (S) skor4
c)  Cukup Setuju  (CS) skor 3
d) Kurang Setuju  (KS) skor 2
e)  Tidak Setuju (TS) skor 1
3)  Variabel Kompensasi (X3)
Terdapat 17 (tujuh belas) item pernyataan, dengan alternatif
pernyataan sebagai berikut:
a)  Sangat Setuju  (SS) skor 5
b)  Setuju (S) skor4
c¢) Cukup Setuju  (CS) skor 3
d) Kurang Setuju  (KS) skor 2
e) Tidak Setuju (TS) skor 1
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3.6. Uji Kualitas Data

Bertitiktolak dari rumusan masalah dan tujuan penelitian, serta data
penelitian yang diterapkan bersifat interval, maka secara otomatis pula metode
analisis data yang bisa diterapkan adalah uji korelasi product moment (pearson’s
correlation) dan regression analysis model. Namun untuk maksud tersebut harus
dilakukan beragam uji yang sifatnya mengukur kualitas data penelitian yang

meliputi; 1. Uji Instrument Penelitian; dan 2. Uji Asumsi Klasik.

3.6.1.Uji Instrumen Penelitian

Arikunto (2009: 135) menjelaskan bahwa instrumen penelitian merupakan
sesuatu yang amat penting dan strategis kedudukannya di dalam keseluruhan
kegiatan penelitian. Hubungan antara data, rumusan masalah, tujuan dan hipotesis
penelitian menunjukkan bahwa data merupakan bahan penting yang akan
digunakan untuk menjawab rumusan masalah penelitian, mencari sesuatu yang
akan digunakan untuk mencapati tujuan penelitian, dan untuk membuktikan
hipotesis penelitian. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa data merupakan
kunci pokok dalam kegiatan penelitian sekaligus menentukan kualiatas
penelitiannya.

Dari uraian tersebut di atas maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa
instrumen penelitian merupakan alat bantu bagi peneliti dalam mengumpulkan
data. Kualitas instrumen akan menentukan kualitas data yang terkumpul, sehingga
tepatlah jika hubungan antara instrumen dengan data dikemukakan dalam bentuk
ungkapan garbage tools garbage result (Arikunto, 2009: 135).

Lebih lanjut lagi, Arikunto (2009: 139) menjelaskan bahwa pada umumnya
instrumen penelitian dibedakan dalam dua jenis yaitu: 1. Instrumen Penelitian
yang disusun oleh peneliti sendiri yang dinamakan sebagai instrumen penelitian
bukan test; dan 2. Instrumen Penelitian yang sudah terstandarisasi yang dibuat
oleh badan tertentu dan tidak diedarkan secara terbuka (di Indonesia belum lazim)
yang dinamakan sebagai instrumen penelitian test.

Dalam penelitian ini, jenis instrumen penelitiannya adalah instrumen
penelitian yang disusun sendiri oleh peneliti atau dinamakan sebagai instrumen

penelitian bukan test.
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Daftar kuesioner yang dibagikan terdiri dari 3 (tiga) bagian sebagai berikut:

1) Sejumlah item pernyataan berikut alternatif pernyataan yang tertaut dengan

Variabel Intensi Keluar; 2) Sejumlah item pernyataan berikut alternatif pernyataan

yang tertaut dengan Variabel Kepuasan Kerja; dan 3) Sejumlah item pernyataan

berikut alternatif pernyataan yang tertaut dengan Variabel Kompensasi.

1.

Uji Validitas

Sesudah semua daftar kuesioner yang disebarkan terkumpul kembali
dan melalui proses check list, coding, tabulation, maka dilakukan uji
validitas dan reliabilitas. Suatu pernyataan dikatakan valid apabila
pernyataan yang bersangkutan dapat mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Suatu pernyataan dikatakan handal (reliabel)
apabila jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten dari waktu
ke waktu.

Sebuah pernyataan dikatakan tidak valid konsekuensi logisnya adalah
pernyataan tersebut didrop atau peneliti harus menyusun pernyataan
pengganti dan dilakukan pre test lagi.dan seterusnya hingga mendapatkan
penyataan yang valid.

Kerlinger (1990:729) menjelaskan bahwa validitas adalah sejauh
mana suatu alat ukur dapat mengukur suatu variabel yang hendak diukur.
Validitas menguji apakah suatu alat ukur benar-benar dapat mengukur
konstruk atau variabel yang akan diukur. Secara konseptual, dibedakan 3
(tiga) macam jenis validitas (Sekaran, 2000: 207-208) yaitu:

1)  Content Validity

Content Validity memastikan bahwa ukuran telah cukup memasukkan

sejumah item yang representatif dalam menyusun sebuah konsep.

Semakin besar skala item dalam mewakili semesta konsep yang

diukur, maka semakin besar validitas isi. Dengan demikian, validitas

isi adalah sebuah fungsi yang menunjukkan seberapa baik dimensi dan

elemen sebuah konsep digambarkan.
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Criterion Related Validity
Criterion Related Validity adalah validitas yang berkaitan dengan
kriteria terjadi ketika sebuah ukuran membedakan individual pada
kriteria yang akan diperkirakan.

3)  Construct Validity
Construct Validity membuktikan seberapa bagus hasil yang diperoleh
dari penggunaan ukuran sesuai dengan teori dimana pengujian

dirancang.

Dalam hal ini kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data
perlu diuji sehingga benar-benar dapat mengukur hal yang hendak diukur.
Melalui uji validitas, akan dilakukan pemeriksaan apakah masing-masing
item dalam instrumen penelitian dapat mendukung kumpulan item secara
total. Suatu instrumen penelitian dapat dikatakan valid jika informasi yang
terdapat pada setiap item berkorelasi erat dengan informasi dari keseluruhan
item sebagai satu kesatuan.

Uji validitas alat ukur atau instrumen penelitian dilakukan dengan
menggunakan analisis faktor. Nilai yang akan dianalisis adalah nilai indeks
KMO, uji Bartlett dan nilai komponen matriks. Nilai KMO harus memenuhi
persyaratan nilai signifikansi diatas 0.50. Adapun ukuran KMO sebagai
berikut:

Tabel 3.1.
Ukuran KMO

UKURAN KMO REKOMENDASI

> 0.90 Sangat Baik (marvelous)
0.80 - 089 Berguna (meritorious)
0.70 - 079 Biasa (middling)
0.60 - 0.69 Cukup (mediocre)
050 - 059 Buruk (miserable)

< 049 Tidak Bisa Diterima (unceptable)

Sumber: Agus_\Nidarjono. 2010. Analisis Statistika Multivariate
Terapan. Yogyakarta. YKPN. him. 242
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Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu hasil pengukuran bersifat
konsisten jika digunakan untuk mengukur aspek yang sama. Kerlinger
(1990:708) menjelaskan bahwa reliabilitas atau keandalan adalah kejituan
atau ketepatan instrumen pengukur dalam mengukur suatu variabel tertentu.
Dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat ukur
didalam mengukur gejala yang sama.

Menurut Kuncoro (2002: 175) reliabilitas menunjukkan konsistensi
dan stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran). Reliabilitas berbeda
dengan validitas karena reliabilitas memusatkan perhatian pada masalah
konsistensi, sedangkan validitas lebih memperhatikan masalah ketepatan.
Dengan demikian, reliabilitas mencakup 2 (dua) hal utama (Sekaran, 2000:
205-207) yaitu:

1)  Stabilitas Ukuran

Stabilitas ukuran menunjukkan kemampuan sebuah ukuran untuk

tetap stabil atau tidak rentan terhadap perubahan situasi apapun.

Kestabilan ukuran dapat membuktikan kebaikan (goodness) sebuah

ukuran dalam mengukur sebuah konsep.

2) Konsistensi Internal Ukuran

Konsistensi internal ukuran merupakan indikasi homogenitas item-

item yang ada dalam ukuran yang menyusun konstruk. Dengan kata

lain, item-item yang ada harus “sama” dan harus mampu mengukur
konsep yang sama secara independen, sedemikian rupa sehingga

responden seragam dalam mengartikan setiap item.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien Alpha
Cronbach yang nilainya berkisar antara 0 sampai dengan 1. Semakin tinggi
nilai koefisien yang diperoleh menunjukkan bahwa instrumen pengukuran
semakin baik dan dapat dikatakan semakin reliabel.

Uma Sekaran (2003:182) mengatakan bahwa secara umum, koefisien

keandalan atau reliabilitas adalah sebagai berikut:
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Tabel 3.2.
Tingkat Kehandalan

CRONBACH’S ALPHA REKOMENDASI
> 0.90 Sangat Baik (marvelous)
080 - 0.89 Baik
0.70 - 0.79 Cukup
0.60 - 0.69 Dapat Diterima
< 0.59 Buruk

Sedangkan rumus cronbach’s alpha (Sekaran, 2003:125) sebagai berikut:

Keterangan:
r = nilai reliabilitas
k = jumlah item
Y op = jumlah varians butir
o’ = varians total

t

Dengan menggunakan aplikasi program SPSS 20, maka dapat diperoleh
nilai-nilai yang diperlukan untuk menguji validitas dan reliabilitas.

3.6.2.Uji Asumsi Klasik

Bertitiktolak dari desain yang telah dituangkan di bagian depan, maka dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi (regression analysis) yaitu regresi
linear sederhana (partial regression analysis) dan regresi linear berganda (multi
regression analysis).

Sudarmanto (2005:104) memaparkan bahwa berbeda dengan alat analisis
lainnya, analisis regresi (regression analysis) khususnya analisis regresi linear
berganda (multi regression analysis) memerlukan uji persyaratan yang sangat
ketat. Uji persyaratan pada regresi linear berganda (multi regression analysis)
biasa disebut dengan istilah uji asumsi klasik.

Umar (2008:81-82) menjelaskan bahwa uji persyaratan analisis regresi

(regression analysis) khususnya analisis regresi linear berganda (multi regression
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analysis) atau biasa disebut uji asumsi klasik meliputi beberapa pengujian, yaitu:
a. uji normalitas data; b. uji homogenitas data; c. uji multikolinearitas; d. uji
heteroskedastisitas; e. uji linearitas garis regresi; dan f. uji autokorelasi.

Namun berhubung penelitian ini bukan penelitian yang bersifat time series
dan cross section bahkan bukan gabungan antara time series dengan cross section
atau yang dikenal dengan istilah pooled data atau data panel, maka uji asumsi
klasik yang dilakukan cukup uji normalitas data dan uji multikolinearitas data
(Ghozali, 2007: 115).

1. Uji Normalitas Data

Ghozali (2007: 104) menjelaskan bahwa uji normalitas data bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau
saja asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah
sample kecil. Ada dua cara mendeteksi apakah residual berdistribusi normal
atau tidak yaitu dengan analisis statistik dan analisis grafik.

Adapun alat pengujian normalitas data sangat banyak model di mana
penggunaanya sangat bergantung pada kebiasaan para peneliti masing-
masing, tidak mutlak harus model A atau model B (Sudarmanto, 2005: 105).
Untuk menguji normalitas data diajukan hipotesis sebagai berikut:

Ho: data normal dari populasi berdistribusi normal

Ha: data berasal dari populasi yang tidak berdistribusi normal

Sementara di dalam aplikasi analisis, Imam Ghozali (2007: 109)
menggunakan non parametric statistic Kolmogorov-Smirnov atau yang
dikenal dengan sebutan uji K-S. Dalam hal ini ukuran yang dapat digunakan
untuk menerima atau menolak Hipotesis Nol (Ho) adalah menggunakan
nilai asymp sig (2-tailed), dengan cara membandingkan tingkat o (yang kita
tetapkan sebelumnya apakah tingkat akurasi 99% berarti o 0.01, atau tingkat
akurasi 95% berarti oo 0.05 atau tingkat akurasi 90% berarti o 0.10)
Pengambilan keputusan:

1)  Jika nilai asymp sig (2-tailed) < Nilai oo 0.05 maka Ho ditolak

sebaliknya Ha diterima
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2) Jikanilai asymp sig (2-tailed) > Nilai a 0.05 maka Ho diterima
sebaliknya Ha ditolak

Uji Multikolinearitas Data

Menurut Sudarmanto (2005: 136-137) uji multikolinearitas adalah
untuk membuktikan ada tidaknya hubungan yang linear antara variabel
bebas (independent variable) satu dengan variabel bebas (independent
variable) lainnya. Dalam multi regression analysis, akan terdapat dua atau
lebih  variable bebas (independent variable) yang diduga akan
mempengaruhi variabel terikat (dependent variable).

Pendugaan tersebut akan dapat dipertanggungjawabkan apabila tidak
terjadi adanya hubungan yang linear (multikolinearitas) di antara variabel-
variabel bebas (independent variable).

Adanya hubungan yang linear antar variabel bebas (independent
variable) akan menimbulkan kesulitan dalam memisahkan pengaruh
masing-masing variabel bebas (independent variable) terhadap variabel
terikat (dependent variable). Oleh karena itu, kita harus benar-benar dapat
menyatakan bahwa tidak terjadi adanya hubungan linear di antara variabel-
variabel bebas (independent variable) yang ada.

Sudarmanto (2005: 138) menjelaskan adapun hipotesis yang akan
diuji untuk membuktikan ada tidaknya multikolinearitas antar variabel
bebas (independent variable) dinyatakan sebagai berikut:

Ho: tidak terjadi hubungan antar variabel bebas (independent variable)
Ha: terjadi hubungan antar variabel bebas (independent variable).
Pengambilan keputusan:
1)  Dari perspektif nilai ryrunc
a)  Jika ryrunc > rraseMaka Ho ditolak sebaliknya Ha diterima.
b)  Jika ryirunc < rrase.maka Ho diterima sebaliknya Ha ditolak.
2)  Dari perspektif nilai asymptotic sig (-2 Tailed)
a)  Jika nilai asymptotic sig (2-Tailed) < a pada 0.05, maka Ho

ditolak sebaliknya Ha diterima.

Universitas Indonesia

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.



61

b)  Jika nilai asymptotic sig (2-Tailed) > o pada 0.05, maka Ho
diterima Sebaliknya Ha ditolak

3.7. Metode Analisis Data

Menurut Kuncoro (2002: 185) analisis data merupakan tahapan yang Kritis
dalam proses penelitian bisnis dan ekonomi. Tujuan utamanya adalah
menyediakan informasi untuk memecahkan masalah.

Metode analisis data pada penelitian ini menggunakan 3 (tiga) metode
analisis yaitu: univariate, bivariate dan multivariate analysis. Hal ini dikarenakan
topik penelitian ini merujuk pada rumusan dan tujuan penelitian yang telah
disebutkan diawal. Untuk univariate analysis, peneliti memfokuskan pada analisis
satu variabel yang diteliti, yaitu deskripsi variabel penelitian. Untuk bivariate
analysis, peneliti memfokuskan pada analisis 2 (dua) variabel yang diteliti yaitu
antara 1 (satu) variabel bebas (independent variable) dengan 1 (satu) variabel
terikat (dependent variable). Dalam konteks ini, yang dianalisis adalah uji korelasi
sederhana (partial correlation), uji regresi sederhana (partial regression anlaysis)
dan uji hipotesis melalui uji t. Kemudian, untuk multivariate analysis, peneliti
memfokuskan pada analisis 3 (tiga) variabel yang diteliti yaitu antara 2 (dua)
variabel bebas (independent variable) secara bersama-sama dengan 1 (satu)
variabel terikat (dependent variable). Dalam konteks ini, yang dianalisis adalah
uji korelasi berganda (multiple correlation), uji regresi berganda (multiple
regression analysis model), dan uji hipotesis melalui uji beda atau uji F atau uji
anova. Semua data yang ada nantinya akan diolah menggunakan komputer dengan

menggunakan bantuan software SPSS 20 windows version.

3.7.1.Univariate Analysis

Univariate Analysis merupakan analisis pada satu variabel. Dalam
penelitian ini, univariate analysis meliputi deskripsi variabel penelitian, yaitu
untuk melihat kecenderungan pernyataan responden untuk masing masing

variabel yang diteliti dalam penelitian ini.
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3.7.2.Bivariate Analysis

Bivariate Analysis adalah analisis pada dua variabel yaitu antara 1 (satu)
variabel bebas (independent variable) dengan 1 (satu) variabel terikat (dependent
variable) Kedua variabel tersebut merupakan variabel-variabel yang diteliti dalam
penelitian. Dalam hal ini metode analisis data yang digunakan adalah:
1.  Korelasi sederhana (Partial Correlation)

Karena penelitian ini menggunakan skala interval yang diungkapkan
dengan penggunaan rensis likert scala method maka secara otomotasi pula
uji korelasi yang digunakan adalah product moment (pearson’s coefficient
correlation). Adapun rumus korelasi product moment (pearson correlation)
(Arikunto, 2010: 274) sebagai berikut:

- DR TPRIN
Iz -Exf [y -]

di mana
vy = korelasi product moment
n = cacah subjek uji coba

>x = jumlah skor butir (x)

>y = jumlah skor variabel (y)

y'x* = jumlah skor butir kuadrat (x)
>'y? = jumlah skor variabel kuadrat (y)
DXy

jumlah perkalian butir (x) dan skor variabel (y)

Range skor hubungan adalah antara 0-1. Jadi jika ryirune mendekati 0, maka
kontribusi hubungan atau pengaruh antar variabel adalah lemah. Namun
sebaliknya, jika ryrune mendekati 1, maka hubungan atau pengaruhnya
kuat. Sementara jika rytunc terletak di antara 0 dan 1, maka signifikansi
dari koefisien korelasi (Arikunto, 2010: 275) adalah:

1) <0,20 berarti, hubungan rendah sekali, lemah sekali

2) 0,21 -0,40  berarti, hubungan rendah tetapi pasti

3) 0,41 -0,70  berarti, hubungan yang cukup berarti atau moderat

4) 0,71-0,90  berarti, hubungan yang tinggi, kuat
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5) >0,91 berarti, hubungan sangat tinggi, kuat sekali, dapat
diandalkan

Regresi Linear Sederhana (Partial Regression Analysis Model)

Model regresi  (regresssion model) adalah suatu proses
memperkirakan secara sistematis tentang apa yang paling mungkin terjadi di
masa yang akan datang berdasarkan informasi masa lalu dan sekarang yang
dimiliki agar kesalahannya dapat diperkecil. Regresi dapat juga diartikan
sebagai usaha memperkirakan perubahan di masa yang akan datang. Jadi,
regresi mengemukakan tentang keingintahuan apa yang terjadi di masa
depan untuk memberikan kontribusi menentukan keputusan yang terbaik.

Kegunaan regresi dalam penelitian salah satunya adalah untuk
meramalkan (memprediksikan) variable terikat (Y) apabila variable bebas
(X) diketahui. Partial Regression Analysis Model dapat dianalisis karena
didasari oleh hubungan fungsional atau hubungan sebab akibat (kausal)
variable bebas (X) terhadap variable terikat (Y). Kerena ada perbedaan yang
mendasar dari analisis regresi dan analisis korelasi keduanya punya
hubungan yang sangat kuat dan mempunyai keeratan. Setiap analisis regresi
otomatis ada analisis korelasinya, tetapi sebaiknya analisis korelasi belum
tentu diuji regresi atau diteruskan dengan analisis regresi.

Ada pun persamaan regresi linear sederhana (partial regession
analysis model) dirumuskan sebagai berikut:

Y =B, +PX +¢, di mana

A

Y = subjek variable yang diproyeksi
X = variabel bebas yang mempunyai nilai tertentu untuk diprediksikan

Bo = intercept atau konstanta harga \% jika X =0.

Dengan rumus sebagai berikut:

VX)X I Y)
DRSNS

Bo
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B = slope atau regression coefficient sebagai penentu ramalan (prediksi)
yang menunjukkan ada tidaknya peningkatan (+) atau penurunan (-)

nilai perolehan variable Y yang dipengaruhi besaran nilai Variabel X.

Dengan rumus sebagai berikut:

B XY
n(>x 2~ (T x ¥

Uji t (t test)

Arikunto (2010: 278) menjelaskan bahwa khusus untuk Partial
Regression Analysis Model, pengujian hipotesis yang digunakan peneliti
adalah wuji t (t test) sebagai model pengujian hipotesis dengan cara
membandingkan nilai tyrune dengan trager Untuk mendapatkan nilai

turrune digunakan rumus sebagai berikut:

t B
HITUNG 1_r2

di mana

n = Jumlah sampel

r koefisien korelasi (nilai besaran korelasi product moment atau

pearson’s correlation)

1
I

korelasi determinasi (nilai besaran r square)

Pengambilan keputusan:

1) Jika thing < tber Maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak
ada Pengaruh antara variabel X dan variabel Y (hubungan tidak
signifikan).

2)  Jika thiung > tanet maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada
Pengaruh antara variabel X dan variabel Y (hubungan
signifikan).

Arikunto (2010: 285) menjelaskan bahwa manfaat dari uji t (t test)

adalah peneliti dapat mengetahui ada tidaknya pengaruh dari setiap variabel
bebas terhadap variabel terikat.
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3.7.3. Multivariate Analysis

Multivariate Analysis merupakan analisis pada lebih dari dua variabel yang
diteliti. Dalam penelitian ini, terdapat 2 (dua) variabel bebas (independent
Variable) dan 1 (satu) variabel terikat (dependent variable). Ada pun metode
analisis data yang digunakan meliputi:
1.  Korelasi Berganda (Multiple Correlation)

Arikunto (2010: 287) menjelaskan bahwa korelasi berganda (multiple
correlation) merupakan suatu korelasi yang bermaksud untuk melihat
hubungan antara tiga atau lebih variabel (dua atau lebih independent
variable dan satu dependent variable).

Lebih mendalam lagi, Arikunto (2010: 285) memaparkan bahwa
multiple correlation berkaitan dengan interkorelasi variabel-variabel bebas
(independent variable) dengan variabel terikat (dependent variable).
Adapun rumus multiple correlation sebagai berikut:

2 2
r _ My + My, — 2I’yxl ry><2 r‘><lx2)]
e 1 - rlex2

di mana

I'x, = Korelasi antara X; dan X, bersama -sama dengan Y
r,, = korelasi productmoment Y dengan X,
r. = Kkorelasi product moment Y dengan X,

Y%,
2. Regresi Linear Berganda (Multi Regression Analysis Model)
Arikunto (2010: 288) menjelaskan bahwa persamaan yang dipakai

pada regresi linear berganda (multi regession analysis) model adalah sebagai

berikut:
Y =Bo +lel +ﬁzxz
di mana:
Y = variabel terikat (dependent variable)
Bo = intercept atau konstanta untuk persamaan multi regression

analysis model

SR X5
’ Ny X (X f
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B1, B2, = slope atau regression coefficient sebagai penentu ramalan
(prediksi) yang menunjukkan ada tidaknya peningkatan (+) atau

penurunan (-) nilai perolehan variabel Y yang dipengaruhi

besaran nilai masing-masing Variabel X dari X; hingga Xn

_n(ZXY - x XZY
(> % ?)-(3x |

X1, X, = banyaknya variabel bebas (independent)

Uji Beda atau uji F atau uji Anova

Arikunto (2010: 289) menjelaskan bahwa khusus untuk regresi linear
berganda (multi regression analysis model) maka pengujian hipotesis yang
digunakan peneliti adalah uji beda atau uji F atau anova test sebagai model
pengujian hipotesis dengan cara membandingkan nilai Fiwng dengan Fiapel

Untuk mendapatkan nilai Fpiwng digunakan rumus sebagai berikut:

rZ

FHITUNG =(1_—krz) dl mana

n-k-1
koefisien korelasi ganda

x -
I I

banyaknya variabel bebas (independent variable)

>
I

banyaknya sampel

Pengambilan keputusan:

1)  Jika Fhitung < Fraper maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
tidak ada Pengaruh antara variabel X dan variabel Y (hubungan
tidak signifikan).

2)  Jika Fhiung > Franet maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada
Pengaruh antara variabel X dan variabel Y (hubungan

signifikan).

Universitas Indonesia

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.



67

Lebih mendalam lagi, Arikunto (2010: 289) memaparkan bahwa
kegunaan uji beda atau uji F atau uji anova adalah peneliti dapat melihat
nilai perolehan arahan pada variabel bebas (B) mana yang lebih dominan
mempengaruhi variabel terikat. Oleh karena itu dinamakan uji beda karena
dapat membedakan setiap nilai B pada setiap variabel bebas dalam

mempengaruhi variabel terikat.

3.8. Keterbatasan Penelitian

Pada prinsipnya, peneliti berusaha secara optimal dalam melaksanakan

penelitian ini dengan menggunakan studi literatur dan metodologi penelitian yang

memenuhi kaidah-kaidah ilmiah. Namun pada kenyataannya masih ditemui

beberapa kendala yang menjadi bagian dari keterbatasan penelitian ini, antara lain:

1.

Penelitian ini tidak membedakan kelompok karyawan yang berkinerja baik
dan yang tidak baik, namun cenderung berasumsi bahwa semua karyawan
memiliki  kinerja yang baik sehingga keluarnya karyawan selalu
menimbulkan kerugian bagi perusahaan.

Penelitian ini kurang mempertimbangkan pendapat atau pandangan dari
perspektif pimpinan perusahaan atau stakeholder lain untuk menggali
permasalahan secara lebih mendalam berdasarkan paradigma baru dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

Kemungkinan adanya karyawan yang sedang cuti, sehingga pengisian
kuesioner dilakukan setelah selesai cuti untuk memperoleh keseluruhan
jawaban karena menggunakan total sampel.

Peneliti tidak dapat mengamati secara langsung responden saat mengisi
kuesioner sehingga memungkinkan terjadinya hal-hal yang dapat

menimbulkan bias pada jawaban responden.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Untuk memperoleh data yang benar-benar sahih, maka kuesioner yang
digunakan untuk mengumpulkan data harus diuji validitas dan reliabilitasnya.
Instrumen yang baik memenuhi dua syarat yaitu reliabel dan valid. Instrumen
dikatakan reliabel bila hasil pengukuran tetap konsisten dari waktu ke waktu.
Instrumen dikatakan valid bila mampu mengukur secara akurat objek yang diukur.

Uji validitas alat ukur atau instrumen penelitian dilakukan dengan
menggunakan analisis faktor. Nilai yang akan dianalisis adalah nilai indeks KMO,
uji Bartlett dan nilai komponen matriks. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan koefisien Alpha Cronbach yang nilainya berkisar antara 0
sampai dengan 1. Semakin tinggi nilai koefisien yang diperoleh menunjukkan
bahwa instrumen pengukuran semakin baik dan dapat dikatakan semakin reliabel.

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap 23 orang karyawan dengan

masa kerja minimal 1 tahun yang merupakan responden dalam penelitian ini.

4.1.1.Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Intensi Keluar (Y)
1.Tahap pertama, dilakukan uji validitas dan reliabilitas variabel intensi keluar
dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.1.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Intensi Keluar (Y)
ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Saya mulai
malas untuk
berangkat
kerja
beberapa
bulan ini
Saya sering
meninggalkan
kantor tanpa
ijin atasan
Saya sering
meninggalkan
3 kantor diluar | 0.868 Valid 0.881 Reliabel
tugas yang
diberikan

0.802 Valid 0.894 Reliabel

0.810 Valid 0.888 Reliabel

68
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN

Saya sering
tidak masuk
kerja tanpa
alasan

0.379 Tidak Valid 0.909 Reliabel

Saya sering
tidak
mengerjakan
tugas yang
diberikan
oleh atasan

0.544 Valid 0.908 Reliable

Saya sering
menunda
pekerjaan
saya sampai
pimpinan
memintanya

0.560 Valid 0.912 Reliabel

Saya merasa
pimpinan
terlalu
menekan saya

0.669 Valid 0.896 Reliabel

Saya merasa
tidak mampu
8 melakukan 0864 valid 0.886 Reliabel
tugas yang
telah
diberikan

Saya mulai
sering tidak
searah
dengan
pendapat
pimpinan atas
pekerjaan
saya

0.817 Valid 0.888 Reliabel

Saya mulai
tidak peduli
pada segala
10 aturan yang 0.762 Valid 0.885 Reliabel
diberikan
oleh
perusahaan

Saya mulai
berpikir
untuk keluar
11 dari 0.747 Valid 0.899 Reliabel
perusahaan
ini

Saya
berkeinginan
untuk

12 mencari 0.680 Valid 0.901 Reliabel
lowongan
pekerjaan lain
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KE

ITEM

URAIAN

KMO

KETERANGAN

CRONBACH’S
ALPHA

KETERANGAN

13

Saya
berkeinginan
untuk
meninggalkan
perusahaan
ini dalam
beberapa
bulan
mendatang

0.766

Valid

0.895

Reliabel

14

Saya saat ini
terdaftar
dalam situs
lowongan
kerja

0.649

Valid

0.897

Reliabel

15

Saya aktif
melamar
pekerjaan di
perusahaan
lain

0.812

Valid

0.890

Reliabel

16

Saya
berusaha
mencari
bantuan
dalam
mendapatkan
pekerjaan
baru

0.738

Valid

0.888

Reliabel

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan

SPSS versi 20.0 for windows release

Tabel 4.1. di atas dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji KMO, ternyata item

ke 4 yaitu “Saya sering tidak masuk kerja tanpa alasan,” tidak memenuhi

persyaratan nilai KMO > 0.50, maka konsekuensi logisnya adalah item

tersebut di drop dari daftar kuesioner khususnya tentang variabel intensi

keluar ().

Tahap kedua, untuk mendapatkan kevalidan dan peningkatan kehandalan

maka dilakukan uji ulang KMO dan reliabilitas dengan hasil sebagai

berikut:

Tabel 4.2.
Hasil Uji Ulang Validitas dan Reliabilitas VVariabel Intensi Keluar (Y)
ITEM CRONBACH’S

KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Saya mulai malas

y | untukberangkat |, g0 Valid 0.902 Reliabel
kerja beberapa
bulan ini
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ITEM
KE

URAIAN

KMO

KETERANGAN

CRONBACH’S
ALPHA

KETERANGAN

Saya sering
meninggalkan
kantor tanpa ijin
atasan

0.796

Valid

0.897

Reliabel

Saya sering
meninggalkan
kantor diluar
tugas yang
diberikan

0.890

Valid

0.890

Reliabel

(4)

Saya sering tidak
mengerjakan
tugas yang
diberikan oleh
atasan

0.525

Valid

0.916

Reliabel

()

Saya sering
menunda
pekerjaan saya
sampai pimpinan
memintanya

0.622

Valid

0.920

Reliabel

(6)

Saya merasa
pimpinan terlalu
menekan saya

0.709

Valid

0.905

Reliabel

(7)

Saya merasa tidak
mampu
melakukan tugas
yang telah
diberikan

0.856

Valid

0.893

Reliabel

(8)

Saya mulai sering
tidak searah
dengan pendapat
pimpinan atas
pekerjaan saya

0.798

Valid

0.895

Valid

10
©)

Saya mulai tidak
peduli pada segala
aturan yang
diberikan oleh
perusahaan

0.808

Valid

0.894

Reliabel

11
(10)

Saya mulai
berpikir untuk
keluar dari
perusahaan ini

0.737

Valid

0.909

Reliabel

12
(11)

Saya berkeinginan
untuk mencari
lowongan
pekerjaan lain

0.707

Valid

0.908

Reliabel

13
(12)

Saya berkeinginan
untuk
meninggalkan
perusahaan ini
dalam beberapa
bulan mendatang

0.704

Valid

0.904

Reliabel

14
(13)

Saya saat ini
terdaftar dalam
situs lowongan
kerja

0.700

Valid

0.905

Reliabel

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Saya aktif
15 melamar . .
(14) | pekerjaan di 0.780 Valid 0.899 Reliabel
perusahaan lain
Saya berusaha
16 mencari bantuan
dalam 0.919 Valid 0.898 Reliabel
(15)
mendapatkan
pekerjaan baru

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release

Tabel 4.2. di atas dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji ulang KMO, ternyata

setelah item ke 4 yaitu “Saya sering tidak masuk kerja tanpa alasan,” di drop

dari daftar kuesioner khususnya tentang variabel intensi keluar (Y), maka

semua item yang tersisa sebanyak 15 (lima belas) item dinyatakan valid dan

reliable.

4.1.2.Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Kepuasan Kerja (X1)

1.Tahap pertama, dilakukan uji validitas dan reliabilitas dengan hasil sebagai
berikut:

Tabel 4.3.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X;)

ITEM
KE

URAIAN

KMO

KETERANGAN

CRONBACH’S
ALPHA

KETERANGAN

1

Puas dan benar-
benar menikmati
pekerjaan saat ini

0.414

Tidak Valid

0.739

Reliabel

Mampu
menyelesaikan
pekerjaan yang
diberikan dengan
baik

0.687

Valid

0.667

Reliabel

Menyukai setiap
hasil pekerjaan yang
telah diselesaikan

0.562

Valid

0.641

Reliabel

Merasa dihargai
sesuai dengan hasil
pekerjaan

0.648

Valid

0.665

Reliabel

Diberikan
kesempatan untuk
menggunakan
ketrampilan dan
kemampuan

0.583

Valid

0.661

Reliabel

Merasa terdorong
untuk mencapai
target pekerjaan

0.509

Valid

0.649

Reliabel

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN

Diberikan
kebebasan dalam
bekerja dan mampu
7 memberikan umpan | 0.635 Valid 0.635 Reliabel
balik dalam
meningkatkan
kualitas pekerjaan
Atasan memiliki
kepedulian terhadap
8 pekerjaan yang 0.609 Valid 0.635 Reliabel
dilakukan oleh
karyawan

Atasan melakukan
pengawasan atau
supervisi terhadap
pekerjaan yang
dilakukan oleh
karyawan

Atasan mampu
memberikan
pengarahan sesuai
dengan kemampuan
dan ketrampilan
karyawan

Atasan memberikan
masukan terhadap
11 | masalah yang 0.503 Valid 0.615 Reliabel
dihadapi karyawan
dalam pekerjaannya
Atasan membantu
karyawan dalam
mencapai target
perusahaan

Atasan
mengikutsertakan
13 karyawan dalam 0.568 Valid 0.660 Reliabel
pengambilan
keputusan

Adanya sikap saling
14 membantu antara 0.646 Valid 0.661 Reliabel
rekan kerja
Adanya komunikasi
15 | yang baik dengan 0.404 Tidak Valid 0.660 Reliabel
rekan kerja
Suasana kerja yang
16 | terjalin baik dan 0.847 Valid 0.667 Reliabel
kekeluargaan
Karyawan merasa
nyaman dengan

0.670 Valid 0.666 Reliabel

10 0.541 Valid 0.614 Reliabel

12 0.521 Valid 0.678 Reliabel

17 : . 0.608 Valid 0.660 Reliabel
lingkungan kerja
saat ini
Suasana kerja

18 | menyenangkan dan | 0.601 Valid 0.650 Reliabel

penuh kekeluargaan
Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release
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Dari tabel 4.3. dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji KMO, ternyata item ke

1 yaitu “Puas dan benar-benar menikmati pekerjaan saat ini,” dan, item ke

15 yaitu: “Adanya komunikasi yang baik dengan rekan kerja.” Kedua item

tersebut, tidak memenuhi persyaratan nilai KMO > 0.50, maka konsekuensi

logisnya adalah kedua item tersebut di drop dari daftar kuesioner khususnya

tentang variabel kepuasan kerja (Xy).

2.Tahap ke dua, untuk mendapatkan kevalidan dan peningkatan kehandalan

maka dilakukan uji ulang KMO dan reliabilitas dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.4.
Hasil Uji Ulang Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X;)
ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Mampu
menyelesaikan
2 pekerjaan yang . .
(1) diberikan dengan 0.701 Valid 0.730 Reliabel
baik
Menyukai setiap
8 | hasil pekerjaan | 5qq valid 0.708 Reliabel
2 yang telah
diselesaikan
4 Merasa dihargai
3) sesuai dengan 0.663 Valid 0.729 Reliabel
hasil pekerjaan
Diberikan
kesempatan
5 | untuk 0.574 Valid 0.726 Reliabel
4) menggunakan
ketrampilan dan
kemampuan
6 Merasa terdorong
(5) untuk mencapai 0.543 Valid 0.717 Reliabel
target pekerjaan
Diberikan
kebebasan dalam
bekerja dan
mampu
(Z) umrﬁglabne[;;?lg 0.564 Valid 0.708 Reliabel
dalam
meningkatkan
kualitas
pekerjaan
Atasan memiliki
kepedulian
8 | terhadap 0.834 Valid 0.703 Reliabel
(7 pekerjaan yang

dilakukan oleh
karyawan
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ITEM
KE

URAIAN

KMO

KETERANGAN

CRONBACH’S
ALPHA

KETERANGAN

(8)

Atasan
melakukan
pengawasan atau
supervisi
terhadap
pekerjaan yang
dilakukan oleh
karyawan

0.625

Valid

0.725

Reliabel

10
©)

Atasan mampu
memberikan
pengarahan
sesuai dengan
kemampuan dan
ketrampilan
karyawan

0.645

Valid

0.691

Reliabel

11
(10)

Atasan
memberikan
masukan
terhadap masalah
yang dihadapi
karyawan dalam
pekerjaannya

0.639

Valid

0.691

Reliabel

12
(11)

Atasan
membantu
karyawan dalam
mencapai target
perusahaan

0.519

Valid

0.739

Reliabel

13
(12)

Atasan
mengikutsertakan
karyawan dalam
pengambilan
keputusan

0.565

Valid

0.735

Reliabel

14
(13)

Adanya sikap
saling membantu
antara rekan
kerja

0.550

Valid

0.729

Reliabel

16
(14)

Suasana kerja
yang terjalin baik
dan kekeluargaan

0.803

Valid

0.730

Reliabel

17
(15)

Karyawan
merasa nyaman
dengan
lingkungan kerja
saat ini

0.622

Valid

0.732

Reliabel

18
(16)

Suasana kerja
menyenangkan
dan penuh
kekeluargaan

0.586

Valid

0.727

Reliabel

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release

Tabel 4.4. di atas dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji ulang KMO, ternyata

setelah item ke 1 yaitu “Puas dan benar-benar menikmati pekerjaan saat

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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ini,” dan, item ke 15 yaitu: “Adanya komunikasi yang baik dengan rekan
kerja” di drop dari daftar kuesioner khususnya tentang variabel kepuasan
kerja (X1), maka semua item yang tersisa sebanyak 16 (enam belas) item

dinyatakan valid dan reliable.

4.1.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Kompensasi (X5)
1. Tahap pertama, dilakukan uji validitas dan reliabilitas dengan hasil sebagai
berikut:

Tabel 4.5.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi (X2)
ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Gaji yang
1 diterima sesuai | 0.843 Valid 0.546 Reliabel
dengan harapan
Gaji dapat
meningkatkan
Kepuasan dan
Semangat Kerja
Gaji secara
keseluruhan
sesuai dengan
usaha yang
dikeluarkan

0.733 Valid 0.601 Reliabel

0.788 Valid 0.569 Reliabel

Pemberian gaji
4 tepat waktu 0.724 Valid 0.308 Reliabel

Pemberian

5 | Komisiselama | 250 Valid 0.322 Reliabel
ini sudah
memadai
Komisi yang
diterima
sebanding
dengan
pencapaian
target

Puas dengan
jaminan sosial
tenaga kerja

7 (JAMSOSTEK) | 0.772 Valid 0.401 Reliabel
yang diberikan
perusahaan

0.732 Valid 0.335 Reliabel

Besarnya

asuransi jiwa
g | Sudahsesuai o500 | Tigak Valid 0.541 Reliabel
dengan resiko

pekerjaan

Universitas Indonesia
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN

Asuransi
kesehatan yang
diberikan
perusahaan
tidak terlalu
kecil/sudah
sesuai

0.777 Valid 0.399 Reliabel

Prosedur
pengajuan
klaim biaya
pengobatan
terlalu rumit
dan berbelit-
belit

10 0.914 Valid 0.366 Reliabel

Pemberian
peluang
promosi untuk
semua
karyawan

11 0.574 Valid 0.538 Reliabel

Promosi yang
diberikan
karyawan sudah
sesuai dengan
harapan

12 0.464 Tidak Valid 0.560 Reliabel

Promosi yang
dilakukan
perusahaan
13 berdasarkan 0.793 Valid 0.462 Reliabel
kinerja yang
telah dilakukan

Promosi

dilakukan
14 secara berkala 0.657 Valid 0.380 Reliabel
(regular)

Perusahaan
menetapkan
jenjang karir
15 yang jelas 0.634 Valid 0.561 Reliabel
kepada
karyawan yang
berpotensi

Pemberian
kategori
karyawan
16 | terbaik 0.718 Valid 0.446 Reliabel
dilakukan
secara berkala

(regular)
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Pemberian
kategori
karyawan
terbaik kepada
17 mereka yang 0.877 Valid 0.349 Reliabel
berprestasi
sangat
bermanfaat bagi
karyawan
Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release

Tabel 4.5. di atas dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji KMO, ternyata item
ke 8 yaitu “Besarnya asuransi jiwa sudah sesuai dengan resiko pekerjaan,”
dan, item ke 12 yaitu: “Promosi yang diberikan karyawan sudah sesuali
dengan harapan.” Kedua item tersebut, tidak memenuhi persyaratan nilai
KMO > 0.50, maka konsekuensi logisnya adalah kedua item tersebut di drop
dari daftar kuesioner khususnya tentang variabel kompensasi (X;).

2.Tahap ke dua, untuk mendapatkan kevalidan dan peningkatan kehandalan
maka dilakukan uji ulang KMO dan reliabilitas dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.6.

Hasil Uji Ulang Validitas dan Reliabilitas VVariabel Kompensasi (X»)
ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Gaji yang
1 diterima sesuai | 0.847 Valid 0.667 Reliabel
dengan harapan
Gaji dapat
meningkatkan
Kepuasan dan
Semangat Kerja
Gaji secara
keseluruhan
3 sesuai dengan 0.740 Valid 0.690 Reliabel
usaha yang
dikeluarkan
Pemberian Gaji
tepat waktu
Pemberian
5 | Komisiselama |, 45y Valid 0.478 Reliabel
ini sudah
memadai
Komisi yang
diterima
sebanding
dengan
pencapaian
target

0.728 Valid 0.706 Reliabel

0.718 Valid 0.474 Reliabel

0.701 Valid 0.484 Reliabel
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN

Puas dengan
jaminan sosial
tenaga kerja

7 (JAMSOSTEK) | 0.733 Valid 0.532 Reliabel
yang diberikan
perusahaan

Asuransi
kesehatan yang
diberikan
perusahaan 0.873 Valid 0.534 Reliabel
sudah sesuai
harapan

(8)

Prosedur
pengajuan
klaim biaya
10 pengobatan
9 terlalu rumit
dan berbelit-
belit

0.920 Valid 0.512 Reliabel

Pemberian
peluang

11 promosi untuk
(10) | semua
karyawan

0.727 Valid 0.671 Reliabel

Promosi yang
dilakukan
perusahaan
berdasarkan 0.723 Valid 0.604 Reliabel
kinerja yang
telah dilakukan

13
1)

Promosi

14 dilakukan
(12) | secara berkala
(regular)

0.739 Valid 0.524 Reliabel

Perusahaan
menetapkan
jenjang karir
15 yang jelas

(13) | kepada
karyawan yang
berpotensi

0.930 Valid 0.683 Reliabel

Pemberian
kategori
karyawan

16 terbaik
(14) | dilakukan
secara berkala
(regular)

0.742 Valid 0.573 Reliabel
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ITEM CRONBACH’S
KE URAIAN KMO | KETERANGAN ALPHA KETERANGAN
Pemberian
kategori
karyawan
terbaik kepada
mereka yang 0.843 Valid 0.498 Reliabel
berprestasi
sangat
bermanfaat
bagi karyawan
Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release

17
(15)

Tabel 4.6. di atas dapat dijelaskan bahwa dari hasil uji ulang KMO, ternyata
setelah item ke 8 yaitu “Besarnya asuransi jiwa sudah sesuai dengan resiko
pekerjaan,” Dan, item ke 12 yaitu: “Promosi yang diberikan karyawan sudah
sesuai dengan harapan.” di drop dari daftar kuesioner khususnya tentang
variabel kompensasi (X2), maka semua item yang tersisa sebanyak 16 (enam

belas) item dinyatakan valid dan reliable.

4.2. Uji Normalitas dan Multikolinearitas Data

Uji persyaratan analisis regresi (regression analysis) khususnya analisis
regresi linear berganda (multi regression analysis) atau biasa disebut uji asumsi
klasik meliputi beberapa pengujian, yaitu: a). uji normalitas data; b). uji
homogenitas data; c¢). uji multikolinearitas; d). uji heteroskedastisitas; e). uji
linearitas garis regresi; dan f) uji autokorelasi.

Namun karena penelitian ini bukan penelitian yang bersifat time series dan
cross section bahkan bukan gabungan antara time series dengan cross section atau
yang dikenal dengan istilah pooled data atau data panel, maka uji asumsi klasik
yang dilakukan cukup uji normalitas data dan uji multikolinearitas data (Ghozali,
2007: 115).
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4.2.1.Hasil Uji Normalitas Data

Tabel 4.7.

Hasil Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

MEAN |MEAN [MEAN
TI KK KO
N 78 78 78
) Mean 1.8536 |[3.8172 |3.8481
a,
Normal Parameters Std._ _ 48890 | 83615 | 63602
Deviation
Most Extreme Abs_o_lute 292 403 376
Differences Posm\_/e 292 .228 154
Negative -.241 -.403 -.376
Kolmogorov-Smirnov Z 118 129 113
Asymp. Sig. (2-tailed) 104 117 115

Sumber:Primary data 2012 diolah dengan aplikasi program SPSS versi 20.0 for

windows release

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Tabel 4.7. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

Variabel intensi keluar/turnover intention (Y)

Nilai asymptotic sig (2-tailed) sebesar 0.104 > nilai o pada tingkat
kesalahan 0.05 maka Ho, diterima sebaliknya Ha, ditolak.
Berarti, 15 (lima belas) variabel intensi keluar (Y) yang
dinyatakan valid dan reliable merupakan data normal dari populasi
berdistribusi normal sehingga telah memenuhi persyaratan analisis
regresi (regression analysis).

Variabel kepuasan kerja (X;)

Nilai asymptotic sig (2-tailed) sebesar 0.117 > Nilai o pada tingkat

kesalahan 0.05 maka Ho, diterima sebaliknya Ha, ditolak.

Berarti, 16 (enam belas) variabel kepuasan kerja (X;) yang
dinyatakan valid dan reliable merupakan data normal dari populasi
berdistribusi normal sehingga telah memenuhi persyaratan analisis

regresi (regression analysis).
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3) Variabel kompensasi (X2)
Nilai asymptotic sig (2-tailed) sebesar 0.113 > nilai o pada tingkat

kesalahan 0.05 maka Ho, diterima sebaliknya Ha, ditolak.

Berarti, 15 (lima belas) butir pernyataan variabel kompensasi (X;)
yang dinyatakan valid dan reliable merupakan data normal dari
populasi  berdistribusi  normal sehingga telah memenuhi

persyaratan analisis regresi (regression analysis).

4.2.2.Hasil Uji Multikolinearitas Data
Tabel 4.8.
Hasil Uji Multikolinearitas Data

Correlations

MEAN | MEAN
KK KO
Pearson _ 1 217
MEAN  Correlation
KK Sig. (2-tailed) 103
N 78 78
Pearson _ 217" 1
MEAN  Correlation
KO Sig. (2-tailed) 103
N 78 78

Sumber: Primary data 2012 diolah dengan aplikasi program

SPSS versi 20.0 for windows release

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

Tabel 4.8. di atas disederhanakan menjadi tabel di bawah ini.

DARI PERSPEKTIF
rrage. pada df | Nilai asymptotic sig | Nilai
=78 (2-tailed) o
pX1 X, 0.217 0.223 0.103 0.05

MULTI
KOLINEARITAS | ruunc

Universitas Indonesia
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Pada Tabel 4.8. dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)  Dari perspektif nilai ryrunc
Nilai ryrunc pada pXi X, sebesar 0.217 < rrageL Sebesar 0.223
maka Ho diterima sebaliknya Ha ditolak. Artinya, tidak terjadi
multikolinearitas data.

2)  Dari perspektif nilai asymptotic sig (2-tailed)
Nilai asymptotic sig pada pX;X; sebesar 0.103 > a pada tingkat
kesalahan 0.05, maka maka Ho diterima sebaliknya Ha ditolak.

Artinya, tidak terjadi multikolinearitas data.

4.3. Analisis Penelitian

Telah disinggung pada bab 3 sebelumnya bahwa metode analisis data pada
penelitian ini menggunakan 3 (tiga) metode analisis yaitu: univariate, bivariate
dan multivariate analysis. Hal ini dikarenakan topik penelitian ini disesuaikan
khususnya pada rumusan dan tujuan penelitian ini.

Untuk univariate analysis, peneliti memfokuskan pada analisis satu variabel
yang diteliti, yaitu deskripsi variabel penelitian. Untuk bivariate analysis, peneliti
memfokuskan pada analisis 2 (dua) variabel yang diteliti yaitu antara 1 (satu)
variabel bebas (independent variable) dengan 1 (satu) variabel terikat (dependent
variable). Dalam konteks ini, yang dianalisis adalah uji korelasi sederhana
(partial correlation), uji regresi sederhana (partial regression anlaysis) dan uji
hipotesis melalui uji t.

Kemudian, untuk multivariate analysis, peneliti memfokuskan pada analisis
3 (tiga) variabel yang diteliti yaitu antara 2 (dua) variabel bebas (independent
variable) secara bersama-sama dengan 1 (satu) variabel terikat (dependent
variable). Dalam konteks ini, yang dianalisis adalah uji korelasi berganda
(multiple correlation), uji regresi berganda (multiple regression analysis model),

dan uji hipotesis melalui uji beda atau uji F atau uji anova.
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4.3.1.Univariate Analysis

1. Deskripsi Variabel Penelitian

84

Berikut ini disajikan jawaban responden untuk setiap item pernyataan pada

masing-masing variabel penelitian. Jawaban yang diperoleh dianalisis secara

deskriptif yang bertujuan untuk memperoleh gambaran mengenai persepsi

responden tentang intensi keluar, kepuasan kerja dan kompensasi. Analisis

deskriptif selengkapnya disajikan sebagai berikut:

a. Variabel Intensi Keluar
Tabel 4.9.
Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenai
Variabel Intensi Keluar ()
JAWABAN RESPONDEN
ITEM SS S CS KS TS TOTAL
KE Jml % Jml % Jml % Jml % Jml %
1 3 3.85 6 7.69 16 | 2051 | 26 | 3333 | 27 | 34.62 78
2 4 5.13 3 3.85 25 | 3205 | 29 | 3718 | 17 | 21.79 78
3 4 5.13 6 7.69 11 | 1410 | 23 | 2949 | 34 | 4359 78
4 7 8.97 5 6.41 11 | 1410 | 27 | 3462 | 28 | 35.90 78
5 5 6.41 7 8.97 12 | 1538 | 35 | 4487 | 19 | 24.36 78
6 4 5.13 6 7.69 18 | 23.08 | 25 | 3205 | 25 | 32.05 78
7 4 5.13 5 6.41 22 | 2821 | 21 | 26.92 | 26 | 33.33 78
8 3 3.85 9 | 1154 | 11 | 1410 | 24 | 30.77 | 31 | 39.74 78
9 11 | 1420 | 32 | 41.03 | 10 | 12.82 | 12 | 1538 | 13 | 16.67 78
10 11 | 1410 | 38 | 48.72 | 13 | 1667 | 9 | 1154 7 8.97 78
11 8 | 10.26 | 13 | 1667 | 15 | 19.23 | 17 | 21.79 | 25 | 32.05 78
12 9 | 1154 | 6 7.69 22 | 2821 | 20 | 25.64 | 21 | 26.92 78
13 2 2.56 7 8.97 19 | 2436 | 27 | 3462 | 23 | 29.49 78
14 9 | 1154 | 8 | 1026 | 14 | 1795 | 22 | 2821 | 25 | 32.05 78
15 6 7.69 9 | 11.54 7 897 | 24 | 3077 | 32 | 41.03 78
TOTA
L 90 | 115.38 | 160 | 205.13 | 226 | 289.74 | 341 | 437.18 | 353 | 45256 | 1170
RATA
RATA 7.69% 13.68% 19.32% 29.15% 30.17% 100%

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office- Excel 2010 dan

SPSS versi 20.0 for windows release
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Berdasarkan data rekapitulasi hasil jawaban responden untuk variabel
Intensi Keluar, dapat disimpulkan bahwa sepertiga responden (29,15%)
menyatakan “Kurang Setuju” bahwa karyawan departemen telemarketing
PT. Asuransi Jiwa XYZ memiliki intensi keluar dari perusahaan. Bahkan,
terdapat 30.17% responden menyatakan “Tidak Setuju” terhadap keinginan
berpindah ke perusahaan lain. Namun demikian, terdapat sebagian
responden yang menyatakan “Cukup Setuju” terhadap pernyataan ini, yakni
sekitar 19,32% dari keseluruhan responden menyatakan para karyawan
disisi lain memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Selain itu, pada tabel 4.9. juga terlihat pilihan jawaban “Setuju” pada item
ke-9 yang pernyataannya adalah “Saya mulai tidak perduli pada segala
aturan yang diberikan perusahaan,” merupakan alternatif pernyataan yang
banyak dipilih responden sebanyak 32 (41.03% dari 78 responden). Hal ini
terkait dengan wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan beberapa
karyawan telemarketing yang telah keluar, bahwa banyak karyawan yang
mulai merasa tidak perduli lagi dengan aturan yang dikeluarkan perusahaan
termasuk diantaranya aturan jam kerja dimana hari sabtu kerap Kkali
diharuskan untuk bekerja lembur dan adanya penambahan jam kerja
melebihi 8 jam per hari baik pada saat kegiatan closing akhir bulan maupun
dapat membuat karyawan menjadi jenuh dan tertekan serta menimbulkan
ketidakpedulian terhadap aturan perusahaan sehingga diyakini hal ini akan
dapat merugikan perusahaan.

Pilihan jawaban “Setuju” pada item ke-10 yang pernyataannya adalah “Saya
mulai berpikir untuk keluar dari perusahaan ini,” juga merupakan pilihan
jawaban yang banyak dipilih responden sebanyak 38 (48.72% dari 78
responden). Timbulnya pemikiran untuk keluar dari perusahaan lebih
disebabkan karena banyak karyawan yang merasa tidak puas dengan
pekerjaan dan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Kondisi tersebut
diyakini mampu menyebabkan karyawan memutuskan untuk keluar dari

perusahaan dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.
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b.  Variabel Kepuasan Kerja
Tabel 4.10.
Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenai
Variabel Kepuasan Kerja (X1)
JAWABAN RESPONDEN
ITEM SS S CSs KS TS
KE |Jml| % [Jml| % |Jml| % |[Jml| % |Jml % TOTAL
1 24 | 3077 | 26 | 3333 | 16 | 2051 | 9 | 1154 | 3 3.85 78
2 17 | 2179 | 29 | 3718 | 25 | 3205 | 3 | 385 | 4 5.13 78
3 16 | 2051 | 19 | 2436 | 11 | 14.10 | 19 | 24.36 | 13 16.67 78
4 7 | 897 | 9 | 1154 | 13 | 16.67 | 33 | 42.31 | 16 2051 78
5 19 | 24.36 | 30 | 3846 | 12 | 1538 | 11 | 1410 | 6 7.69 78
6 18 | 23.08 | 20 | 2564 | 17 | 2179 | 16 | 2051 | 7 8.97 78
7 15 | 1923 | 21 | 26.92 | 17 | 2179 | 14 | 17.95 | 11 14.10 78
8 17 | 2179 | 19 | 2436 | 11 | 1410 | 20 | 2564 | 11 14.10 78
9 21 | 26.92 | 17 | 2179 | 10 | 12.82 | 18 | 23.08 | 12 15.38 78
10 18 | 23.08 | 21 | 26.92 | 13 | 1667 | 17 | 21.79 | 9 11.54 78
11 8 | 1026 | 12 | 1538 | 11 | 14.10 | 35 | 44.87 | 12 15.38 78
12 13 | 16.67 | 16 | 2051 | 17 | 21.79 | 19 | 24.36 | 14 17.95 79
13 23 | 2949 | 27 | 3462 | 19 | 2436 | 7 | 897 | 2 2.56 78
14 30 | 3846 | 23 | 2949 | 14 | 1795 | 2 | 256 | 9 11.54 78
15 26 | 3333 | 24 | 3077 | 7 | 897 | 15 | 1923 | 6 7.69 78
16 29 | 3718 | 18 | 2308 | 9 | 1154 | 13 | 16.67 | 9 11.54 78
TOTAL | 301 | 414.95 | 331 | 424.36 | 222 | 284.62 | 251 | 321.79 | 144 | 184.62 | 1249
RATA-
RATA 24.10% 26.50% 17.77% 20.10% 11.53% 100%

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office- Excel 2010 dan

SPSS versi 20.0 for windows release

Berdasarkan data rekapitulasi hasil jawaban responden untuk variabel

Kepuasan Kerja, dapat disimpulkan bahwa hampir seperempat responden

(24,10%) menyatakan

“Sangat Setuju” bahwa karyawan departemen
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telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
Bahkan, terdapat 26.50% responden menyatakan “Setuju” terhadap
terciptanya kepuasan kerja karyawan yang mampu membuat moral kerja,
dedikasi, kecintaan dan Kkedisiplinan karyawan meningkat. Namun
demikian, terdapat sebagian responden yang menyatakan “Kurang Setuju”
terhadap pernyataan ini, yakni sekitar 20,10% dari keseluruhan responden
menyatakan para karyawan disisi lain memiliki kepuasan kerja yang rendah
baik terhadap pekerjaan maupun hubungan kerja dengan atasan dan rekan
kerja .

Selain itu, pada tabel 4.10. juga terlihat pilihan jawaban “Kurang Setuju”
pada item ke-4 yang pernyataannya adalah “Diberikan kesempatan untuk
menggunakan ketrampilan dan kemampuan,” merupakan alternatif
pernyataan yang banyak dipilih responden sebanyak 33 (42.31% dari 78
responden). Hal ini terkait dengan wawancara yang dilakukan oleh peneliti
dengan beberapa karyawan telemarketing yang telah keluar, bahwa banyak
karyawan yang merasa tidak puas dalam pelaksanaan pekerjaan dimana
mereka sangat kurang diberikan kesempatan untuk mengembangkan
ketrampilan dan kemampuannya sehingga banyak karyawan telemarketing
yang merasa kurang nyaman bekerja di perusahaan tersebut.

Pilihan jawaban “Kurang Setuju” pada item ke-11 yang pernyataannya
adalah “Atasan membantu karyawan dalam mencapai target perusahaan,”
juga merupakan pilihan jawaban yang banyak dipilih responden sebanyak
35 (44.87% dari 78 responden). Dalam konteks ini, tidak ditutup
kemungkinan bahwa jajaran manajemen khususnya pimpinan kurang
membantu karyawan dalam mencapai target perusahaan. Atasan bukannya
membantu memberikan pengarahan tetapi yang dilakukan adalah menekan
karyawan untuk selalu bekerja keras demi mencapai target perusahaan.
Kondisi ini jelas mampu membuat karyawan tertekan dan merasa tidak puas
dalam bekerja sehingga dapat menyebabkan menurunnya tingkat
produktivitas dan berujung pada keputusan karyawan untuk keluar dari

perusahaan.
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c.  Variabel Kompensasi
Tabel 4.11.
Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden Mengenai
Variabel Kompensasi (X5)
JAWABAN RESPONDEN
ITEM SS S Cs KS TS
KE | Jml % |[Jml| % |Iml| % |Jml| % |Jml| % |TOTAL
1 13 | 16.67 | 17 | 2179 | 12 | 1538 | 20 | 2564 | 16 | 2051 78
2 16 | 2051 | 27 | 3462 | 22 | 2821 | 6 7.69 7 8.97 78
3 7 8.97 9 | 1154 | 9 | 1154 | 37 | 4744 | 16 | 2051 78
4 13 | 16.67 | 14 | 17.95 | 8 | 1026 | 24 | 30.77 | 19 | 24.36 78
5 9 | 1154 | 11 | 1410 | 13 | 1667 | 33 | 4231 | 12 | 1538 78
6 12 | 1538 | 14 | 17.95 | 11 | 1410 | 23 | 29.49 | 18 | 23.08 78
7 16 | 2051 | 13 | 16.67 | 47 | 21.79 | 18 | 23.08 | 14 | 17.95 78
8 14 | 17.95 | 19 | 2436 | 21 | 26.92 | 13 | 1667 | 11 | 14.10 78
9 10 | 12.82 | 16 | 2051 | 18 | 23.08 | 19 | 2436 | 15 | 19.23 78
10 18 | 23.08 | 17 | 21.79 | 19 | 2436 | 14 | 17.95 | 10 | 12.82 78
11 15 | 1923 | 14 | 1795 | 16 | 2051 | 19 | 2436 | 14 | 17.95 78
12 13 | 16,67 | 16 | 2051 | 11 | 1410 | 21 | 26.92 | 17 | 21.79 78
13 21 | 2692 | 23 | 2949 | 14 | 1795 | 11 | 1410 | 9 | 1154 78
14 16 | 2051 | 21 | 2692 | 22 | 2821 | 12 | 1538 | 7 8.97 78
15 15 | 1923 | 23 | 29.49 | 25 | 3205 | 11 | 1410 | 4 5.13 78
TOTAL | 208 | 562.5 | 254 | 325.64 | 238 | 305.13 | 281 | 360.26 | 189 | 242.31 | 1170
RATA-
RATA 17.78 21.71 20.34 24.02 16.15 100.00

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office- Excel 2010 dan

SPSS versi 20.0 for windows release

Berdasarkan data rekapitulasi hasil jawaban responden untuk variabel

Kompensasi,

dapat disimpulkan bahwa sebesar

20,34%

responden

menyatakan “Cukup Setuju” bahwa karyawan departemen telemarketing

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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PT. Asuransi Jiwa XYZ mendapatkan kompensasi yang memadai dari
perusahaan. Bahkan, terdapat 21.71% responden menyatakan “Setuju”
terhadap kompensasi yang cukup mampu membuat perusahaan untuk
mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan
dengan optimal. Namun demikian, terdapat sebagian responden yang
menyatakan “Kurang Setuju” terhadap pernyataan ini, yakni sekitar 24.02%
dari keseluruhan responden menyatakan para karyawan disisi lain tidak
mendapatkan kompensasi yang memadai. Kompensasi yang diterima
dirasakan kurang sesuai dengan harapan sehingga kurang mampu
meningkatkan kepuasan dan semangat kerja.

Selain itu, pada tabel 4.11. juga terlihat pilihan jawaban “Kurang Setuju”
pada item ke-3 yang pernyataannya adalah “Gaji secara keseluruhan sesuai
dengan usaha yang dikeluarkan,” merupakan alternatif pernyataan yang
banyak dipilih responden sebanyak 37 (47.44% dari 78 responden). Gaji
yang diterima dirasakan tidak sesuai dengan kontribusi karyawan dan tidak
mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan. Hal ini terkait dengan
wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan beberapa karyawan
departemen telemarketing yang telah keluar, bahwa banyak karyawan yang
merasa gaji yang diberikan perusahaan masih belum memadai, yaitu
dibawah Upah Minimum Provinsi (UMP) DKI Jakarta tahun 2012 yang
berlaku saat ini yaitu Rp. 1.529.150 (Peraturan Gubernur Provinsi Daerah
Khusus Ibukota Jakarta Nomor 117 Tahun 2011 Tentang Upah Minimum
Provinsi Tahun 2012).

Pilihan jawaban “Kurang Setuju” pada item ke-5 yang pernyataannya adalah
“Pemberian komisi selama ini sudah memadai,” juga merupakan pilihan
jawaban yang banyak dipilih responden sebanyak 33 (42.31% dari 78
responden). Dalam konteks ini, komisi yang diberikan belum sesuai dengan
pekerjaan dan tidak sebanding dengan pencapaian target, sehingga tidak
mampu meningkatkan semangat karyawan dalam bekerja.

Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena
kompensasi mencerminkan upaya perusahaan dalam mempertahankan dan

meningkatkan kesejahteraan karyawannya.
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4.3.2.Bivariate Analysis

1.Korelasi Sederhana (Partial Correlation)

Tabel 4.12.

Hasil Uji Korelasi Sederhana

ANALISIS r r’ (r Square) | Adjusted r Square

pYX1 0.496 0.246 0.236

pYX> 0.691 0.478 0.471

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office- Excel 2010

dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.12. dapat dijelaskan sebagai berikut:

pYX;: partial correlation analysis antara variabel kepuasan kerja (Xj)

dengan variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.

Asuransi Jiwa XYZ (YY) yang meliputi:

1).

2).

3).

Nilai r atau koefisien korelasi sebesar 0.496.

Artinya adalah kekuatan korelasi antara variabel kepuasan kerja (X3)
dengan variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing
PT. Asuransi Jiwa XYZ (Y) masuk ke dalam kriteria 0,41- 0,70.
Berarti, korelasi kedua variabel tersebut di atas adalah cukup berarti
atau moderat.

Nilai r? atau r Square atau korelasi determinasi sebesar 0.246.

Artinya adalah 24.60% variabel intensi keluar karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ sangat bergantung pada
variabel kepuasan kerja. Sedangkan 75.40% (didapat dari 100%-
24.60%) variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing
PT. Asuransi Jiwa XYZ sangat bergantung pada variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Nilai adjusted r Square sebesar 0.236.

Artinya adalah nilai ini merupakan nilai yang mendekati kebenaran
pada korelasi antara variabel kepuasan kerja dengan variabel intensi

keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.
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pYX,: partial correlation analysis antara variabel kompensasi (X;) dengan

variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi

Jiwa XYZ (Y).

1)  Nilai r atau koefisien korelasi sebesar 0.691.
Artinya adalah kekuatan korelasi antara variabel kompensasi (X»)
dengan variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing
PT. Asuransi Jiwa XYZ (Y) masuk ke dalam kriteria 0,41-0,70.
Berarti, korelasi kedua variabel tersebut di atas adalah cukup berarti
atau moderat.

2)  Nilai r*ataur Square atau korelasi determinasi sebesar 0.478.
Artinya adalah 47.80% variabel intensi keluar karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ sangat bergantung pada
variabel kompensasi. Sedangkan 52.20% (didapat dari 100%-47.80%)
variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ sangat bergantung pada variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

3) Nilai adjusted r Square sebesar 0.471.
Artinya adalah nilai ini merupakan nilai yang mendekati kebenaran
pada korelasi antara variabel kompensasi dengan variabel intensi

keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

2.Regresi Linear Sederhana (Partial Regression Analysis Model)

Tabel 4.13.
Hasil Uji Regresi Linear Sederhana
ANALISIS | o ] E PERSAMAAN
REGRESI

pY X3 2.961 | -0.496 | 0,868322521 | Y = 2.961 - 0.496X; +
0.868

pYX> 3.898 | -0.691 | 0,722854757 | Y = 3.898 - 0.691X, +
0.723

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office- Excel 2010 dan
SPSS versi 20.0 for windows release
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Pada Tabel 4.13. dapat dijelaskan sebagai berikut:

pYX;: partial regression analysis variabel kepuasan kerja (X;) terhadap

variabel intensi keluar (YY) yang meliputi:

1)  Po atau intercept atau konstanta sebesar 2.961.
Artinya dimisalkan kepuasan kerja tidak berjalan sehingga nilai X;
dianggap 0, maka secara otomatis nilai Y atau intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ memperoleh nilai
sebesar nilai intercept atau konstannya sebesar 2.961.

2) P atau slope atau nilai kemiringan X; sebesar -0.496.
Artinya, dimisalkan kepuasan kerja dianggap 1, maka nilai Y atau
intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa
XYZ mengalami pengurangan sebesar 0.496. (-0.496 x 1), sehingga
nilai Y atau intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ mengalami penurunan dari 2.961 menjadi 2.465
yang diperoleh dari 2.961 - 0.496.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan
kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap variabel intensi
keluar. Adanya pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap intensi keluar
karyawan menandakan bahwa pada karyawan yang tidak puas akan
pekerjaannya dan perusahaan termasuk didalamnya sistem pengawasan,
peraturan perusahaan dan hubungan kerja dengan atasan dan rekan kerja
berakibat pada tingginya keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan tempat ia bekerja sekarang serta kemungkinan karyawan
tersebut akan mencari pekerjaan pada perusahaan lain.

Sebaliknya semakin terciptanya kepuasan kerja, maka hal tersebut
berimplikasi pada penurunan intensi keluar di kalangan karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ. Namun sehubungan
dengan adanya faktor lain yang tidak diteliti, maka bisa terjadi peningkatan
intensi keluar di kalangan karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi

Jiwa XYZ yang disebabkan karena faktor lain tersebut.
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pYX,: partial regression analysis variabel kompensasi (X;) terhadap

variabel intensi keluar (YY) yang meliputi:

1)  Po atau intercept atau konstanta sebesar 3.898.
Artinya dimisalkan kompensasi tidak berjalan sehingga nilai X,
dianggap 0, maka secara otomatis nilai Y atau intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ memperoleh nilai
sebesar nilai intercept atau konstannya sebesar 3.898.

2) P atau slope atau nilai kemiringan X, sebesar -0.691.
Artinya, dimisalkan kompensasi dianggap 1, maka nilai Y atau intensi
keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ
mengalami pengurangan sebesar 0.691. (-0.691 x 1), sehingga nilai Y
atau intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi
Jiwa XYZ mengalami penurunan dari 3.898 menjadi 3.207 yang
diperoleh dari 3.898 - 0.691.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi
berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap variabel intensi keluar.
Kompensasi yang tidak memadai baik kompensasi finansial yang terdiri dari
gaji, komisi, asuransi jiwa, asuransi kesehatan dan Jaminan Sosial Tenaga
Kerja (Jamsostek) maupun kompensasi non finansial yang terdiri dari
kebijakan promosi dan program karyawan terbaik berakibat pada tingginya
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan tempat ia bekerja
sekarang serta kemungkinan karyawan tersebut akan mencari pekerjaan pada
perusahaan lain.

Sebaliknya semakin terciptanya kompensasi yang memadai, adil dan
transparan, maka hal tersebut berimplikasi pada penurunan intensi keluar di
kalangan karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.
Namun sehubungan dengan adanya faktor lain yang tidak diteliti, maka bisa
terjadi peningkatan intensi keluar di kalangan karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ yang disebabkan karena faktor lain

tersebut.
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3.Hasil Pengujian Hipotesis melalui Uji t

1)

Dari perspektif tyrunc
Pengambilan keputusan:
a) Jika -tyrune < -traser, maka Ha ditolak sebaliknya Ho diterima
b)  Jika -tyirunc > -traser, maka Ho Ditolak sebaliknya Ha diterima
Nilai trage. diperoleh dari trage. o 0.05 pada dua sisi (two
tailed) sehingga t tageL ¥2 o 0.05 atau trageL o 0.025 dengan derajat
bebas (df = degree free) = n-k di mana n adalah jumlah sampel yang
digunakan di dalam penelitian. Sehingga n adalah 78. Sedangkan k
adalah variabel bebas (independent variable) ditambah dengan
variabel terikat (dependent variable). Sehingga k adalah 2. Oleh
karena itu, derajat bebas (df = degree free) adalah 78-2 = 76, maka
traseL (0.025; derajat bebas) atau trage. (0.025: 76) adalah 1.990

Tabel 4.14.

Hasil Uji t
URAIAN | thitung | traseL
oYX, | -4984 |1.990
pYX, -8.337 1.990

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-
Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.14 .dapat dijelaskan sebagai berikut:
pYX;: partial regression analysis variabel kepuasan kerja (Xi)

terhadap variabel intensi keluar ().

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel
kepuasan kerja (X;) merupakan predictor pada partial regression
analysis model maka perlu dilakukan uji hipotesis melalui uji t. Dari
hasil perhitungan, menunjukkan bahwa tyrunc Sebesar -4.984 > trageL
sebesar -1.990 maka Ho, ditolak sebaliknya Ha, diterima. Artinya,
variabel kepuasan kerja (X;) berpengaruh secara signifikan terhadap

variabel intensi keluar ().
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DAERAH PENOLAKAN Ho DAERAH PENOLAKAN Ho
|
I
I

-4.984 -1.990 1.990 4.984
Grafik 4.1.
Hasil Uji t pada pYXy

DAERAH PEN%ERIMAAN Ho

pYX,: partial regression analysis variabel kompensasi (X5) terhadap

variabel intensi keluar ()

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel
kompensasi (X;) merupakan predictor pada partial regression
analysis model maka perlu dilakukan uji hipotesis melalui uji t. Dari
hasil perhitungan, menunjukkan bahwa tyrunc sebesar -8.337 > trageL
sebesar -1.990 maka Hog ditolak sebaliknya Haz diterima. Artinya,
variabel kompensasi (Xz) berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel intensi keluar ().

DAERAH PENOLAKAN Ho DAERAH PENOLAKAN Ho
1
I
I
I

% DAERAH PEN%ERIMAAN Ho //ﬁ

-8.337 -1.990 1.990 8.337
Grafik 4.2.
Hasil Uji t pada pYX>

2)  Dari perspektif asymp sig (values probability)
Pengambilan keputusan:
a) Jika asymptotic sig < 0.05, maka Ho ditolak sebaliknya Ha

diterima.

Universitas Indonesia

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.



96

b) Jika asymptotic sig > 0.05, maka Ha ditolak sebaliknya Ho
diterima.
Tabel 4.15.
Hasil Uji asymptotic sig
ANALISIS | asymptoticsig a 0.05
pY Xy 0.00 0.05

pYX> 0.00 0.05
Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-

Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.15. dapat dijelaskan sebagai berikut:
pYX;: partial regression analysis variabel kepuasan kerja (Xi)

terhadap variabel intensi keluar (Y)

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel
kepuasan kerja (X;) merupakan predictor pada partial regression
analysis model maka perlu dilakukan uji hipotesis melalui uji t. Dari
hasil perhitungan, menunjukkan bahwa asymptotic sig sebesar 0.00 <
trageL Sebesar 0.05 maka Ho, ditolak sebaliknya Ha, diterima. Dengan
demikian, variabel kepuasan kerja (X;) berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel intensi keluar (Y).

pYX,: partial regression analysis variabel kompensasi (X5) terhadap
variabel intensi keluar ()

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel
kompensasi (X;) merupakan predictor pada partial regression
analysis model maka perlu dilakukan uji hipotesis melalui uji t. Dari
hasil perhitungan, menunjukkan bahwa asymptotic sig sebesar 0.00 <
traseL sebesar 0.05 maka Hojs ditolak sebaliknya Has diterima. Dengan
demikian, variabel kompensasi (X;) berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel intensi keluar (Y).
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Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa:

Kepuasan kerja memiliki signifikansi sebagai predictor pada partial
regression analysis model variabel kepuasan kerja (X;) terhadap
variabel intensi keluar di kalangan karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ (Y).

Kompensasi memiliki signifikansi sebagai predictor pada partial
regression analysis model variabel kepuasan kerja (X;) terhadap
variabel intensi keluar di kalangan karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ (Y).

4.3.3. Multivariate Analysis

1.

Korelasi Berganda (Multiple Correlation)

Tabel 4.16.
Hasil Uji Korelasi Berganda
URAIAN r r’(r Square) | Adjusted r Square
pYXip |0.712 0.507 0.493

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-

Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.16. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Nilai r atau koefisien korelasi berganda) sebesar 0.712.
Artinya adalah kekuatan korelasi antara variabel kepuasan kerja
(Xy), variabel kompensasi (X;) secara bersama-sama dengan
variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ (Y) masuk ke dalam kriteria 0,71-0,90. Ini
berarti, hubungan yang tinggi, dan kuat terjadi pada korelasi antara
variabel kepuasan kerja dan variabel kompensasi secara bersama-
sama dengan variabel intensi keluar karyawan departemen
telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

2) Nilai r? atau rSquare atau korelasi determinasi) sebesar 0.507.
Artinya adalah 50.70% variabel intensi keluar karyawan

departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ sangat
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bergantung pada variabel kepuasan kerja dan variabel kompensasi.
Sedangkan 49.30% (didapat dari 100%-50.70%) variabel intensi
keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ
sangat bergantung pada variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
3) Nilai adjusted r Square sebesar 0.493.

Artinya adalah nilai ini merupakan nilai yang mendekati kebenaran
pada korelasi antara variabel kepuasan kerja, variabel kompensasi
secara bersama-sama dengan variabel intensi keluar karyawan

departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

Regresi Linear Berganda (Multiple Rregression Analysis Model)

Tabel 4.17.

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Bo B1 B2 PERSAMAAN REGRESI
BERGANDA
3.987 | -0.321 | -0.963 | Y =3.987 - 0.321X;- 0.963X;

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft Office-
Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.17. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Poatau intercept atau nilai konstanta sebesar 3.987.
Artinya, dimisalkan kepuasan kerja dan kompensasi tidak berjalan
sehingga nilai Xy, dan X, dianggap 0, maka secara otomatis nilai Y
atau intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ memperoleh nilai sebesar nilai intercept atau
nilai konstannya sebesar 3.987.

2) B atau slope atau nilai arahan pada X; sebesar -0.321.
Artinya adalah dimisalkan nilai kepuasan kerja dianggap sebesar 1

maka nilai Y atau intensi keluar mengalami penurunan sebesar
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0.321 (0.321 x 1) sehingga nilai intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ mengalami
penurunan dari 3.987 menjadi 3.666 yang diperoleh dari 3.987 -
0.321.

Nilai B, (nilai arahan untuk X5) sebesar -0.963.

Artinya adalah dimisalkan nilai kompensasi dianggap sebesar 1
maka nilai Y atau intensi keluar mengalami pengurangan sebesar
0.963 (0.963 x 1) sehingga nilai intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ mengalami
penurunan dari 3.987 menjadi 3.024 yang diperoleh dari 3.987 -
0.963.

Bertitiktolak dari penjelasan di atas, maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa baik variabel kepuasan kerja maupun variabel kompensasi
secara bersama-sama berpengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ.

3. Hasil Pengujian Hipotesis Melalui Uji Beda atau Uji F atau Uji

Annova

1)

Dari perspektif nilai Firune

Pengambilan keputusan:

a)  Jika FyrruneY Xi-2 < Frager, Ho; diterima sebaliknya Ha;
ditolak

b)  Jika FuiruncgY X2 > Frager Ha; diterima sebaliknya Ho
ditolak

Untuk mendapatkan Frage. pada o 0.05 diperoleh dengan cara

sebagai berikut:

a) Derajat bebas (degree free atau df) pembilang (k-1) di
mana k adalah variabel-variabel bebas (Independent
Variable) yang diteliti adalah 2 (lima) ditambah dengan

variabel terikat (dependent variable) adalah 1 (satu) maka
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k adalah 3. Dengan demikian, derajat bebas (df)
pembilang adalah 3-1=2.

b)  Derajat bebas (degree free atau df) penyebut (n-k) di mana
n adalah jumlah sampel yang digunakan di dalam
penelitian yaitu 78. maka derajat bebas (df) penyebut
adalah 78-3=75.

Dengan demikian, FrageL (0.05; df pembilang, df penyebut) atau

FrageL (0.05: 2, 75) adalah 3.11

Tabel 4.18.

Hasil Uji Beda atau Uji F atau Uji Annova

URAIAN | Fritune | FraseL
pYXi, | 38.489 | 3.11

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft
Office- Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.18. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel
kepuasan kerja (X;) dan variabel kompensasi (X;) merupakan
predictor pada multiple regression analysis model maka perlu
dilakukan uji hipotesis melalui uji beda atau uji F atau uji anova. Dari
hasil perhitungan, menunjukkan bahwa Fyryne Sebesar 38.489 >
FrageL Sebesar 3.11, maka Ha; diterima sebaliknya Ho; ditolak.
Dengan demikian variabel kepuasan Kkerja (X;) dan variabel
kompensasi (X;) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel intensi keluar ().
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Hasil Uji Beda atau Uji F atau Uji Anova

2)  Dari perspektif asymptotic sig

Pengambilan keputusan:
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a) Jika asymptotic sig < 0.05, Ho; ditolak sebaliknya Ha;

diterima.

b) Jika asymptotic sig > 0.05, Ha; ditolak sebaliknya Ho,

diterima

Tabel 4.19.
Hasil uji asymptotic sig

URAIAN | asymptotic sig

a 0.05

0Y X1z 0.00

0.05

Sumber: Primary data 2012, diolah dengan aplikasi program Microsoft

Office- Excel 2010 dan SPSS versi 20.0 for windows release

Pada Tabel 4.19. di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

Untuk mendapatkan kepastian apakah benar atau tidak variabel

kepuasan kerja (X;) dan variabel kompensasi (X;) merupakan

predictor pada multiple regression analysis model maka perlu

dilakukan uji hipotesis melalui uji beda atau uji F atau uji anova.

Dari hasil perhitungan, menunjukkan bahwa asymptotic sig

sebesar 0.00 < a pada 0.05 maka Ho; ditolak sebaliknya Ha;

diterima. Dengan demikian variabel kepuasan kerja (Xi) dan

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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variabel kompensasi (X;) secara bersama-sama berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel intensi keluar ().

Dari uraian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa baik variabel
kepuasan kerja (X31) maupun kompensasi (Xz) secara bersama-
sama merupakan predictor bagi variabel intensi keluar karyawan

departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

4.4. Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini membuktikan bahwa seluruh
hipotesis null (Ho) dalam penelitian ini ditolak, sehingga seluruh hipotesis
alternatif (Ha) yang ditegakkan dalam penelitian ini dapat diterima. Hasil uji

signifikansi terhadap hipotesis penelitian dirangkum dalam tabel 4.20. berikut ini.

Tabel 4.20.
Rangkuman Hasil Uji Signifikansi Terhadap Hipotesis Penelitian

Hipotesis Hasil Pengujian
Hipotesis Alternatif Pertama (Hay).
Variabel kepuasan kerja dan variabel kompensasi
secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan Diterima
terhadap variabel intensi keluar karyawan departemen
telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ
Hipotesis Alternatif Kedua (Hay).
Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel intensi keluar karyawan departemen Diterima
telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ
Hipotesis Alternatif Ketiga (Hag).
Variabel kompensasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel intensi keluar karyawan departemen Diterima
telemarketing PT Asuransi Jiwa XYZ

Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
keterkaitan antara kepuasan kerja, kompensasi dan intensi keluar karyawan dapat
dibuktikan dalam penelitian ini. Kepuasan kerja dan kompensasi secara bersama-
sama terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap intensi keluar karyawan.
Pengaruh kepuasan kerja dan kompensasi terhadap intensi keluar karyawan

memiliki arah yang berlawanan atau negatif. Karyawan yang memiliki kepuasan
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kerja tinggi dan mendapatkan kompensasi yang adil, layak dan transparan
cenderung tidak ingin meninggalkan pekerjaannya.

Pembuktian terhadap hipotesis pertama dalam penelitian ini mendukung
hasil dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chatzoglou (2011) dan
Baakile (2011), dimana kepuasan kerja dan kompensasi secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap meningkat atau menurunnya intensi
keluar di kalangan karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.
Karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya dan apabila terdapat
kesenjangan antara jumlah kompensasi yang diharapkan dengan kenyataan yang
diterima, cenderung mempunyai pikiran untuk keluar dari perusahaan, mencari
lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan mendapatkan alternatif
pekerjaan lain dan berkeinginan keluar karena berharap menemukan pekerjaan
yang lebih memuaskan dirinya.

Berpijak pada hasil yang diperoleh, jajaran manajemen harus menempatkan
arti penting penciptaan kepuasan kerja dan kompensasi yang adil, layak dan
transparan. Karena kepuasan kerja merupakan suatu hal yang mutlak ditegakkan
bila memang suatu organisasi atau perusahaan ingin mengoptimalkan capaian
tujuannya. Namun, bila pihak manajemen kurang menyertai dengan tindakan
pembenahan sistem dan manajemen kompensasi yang kompetitif dengan gaji,
komisi dan kompensasi non finansial lainnya, maka hampir bisa dipastikan,
terjadi peningkatan intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ. Sistem dan manajemen pemberian kompensasi yang
memadai tidak bisa dipandang remeh oleh perusahaan. Hal ini bisa ditunjukkan
dengan nilai perolehan 3, pada X, sebesar -0.963, dimana dapat dikatakan bahwa
kompensasi merupakan predictor dominan dibandingkan kepuasan kerja dalam
upaya menurunkan tingkat intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ. Oleh karena itu, saat ini jajaran manajemen harus betul-betul
memperhatikan arti penting kepuasan kerja dan manajemen kompensasi yang adil,
layak dan transparan bagi karyawan khususnys departemen telemarketing.

Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini juga menunjukkan
bahwa kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi intensi keluar karyawan.

Hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki peranan
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penting dalam mempengaruhi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Faktor kepuasan yang tinggi akan pekerjaan dan perusahaan termasuk didalamnya
sistem pengawasan, peraturan perusahaan dan hubungan kerja dengan atasan dan
rekan kerja akan membawa dampak pada keinginan karyawan untuk tetap
bertahan dalam perusahaan. Terkait dengan hal ini, pengaruh kepuasan kerja
terhadap intensi keluar karyawan memiliki arah yang berlawanan atau negatif.
Ketika kepuasan kerja tinggi, maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi
rendah. Sebaliknya ketika kepuasan kerja rendah, maka niat untuk meninggalkan
perusahaan menjadi tinggi.

Pembuktian terhadap hipotesis kedua dalam penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh Vecchio (1995), Slattery
dan Selvarajan (2005), Nazim Ali (2010) dan Mudor dan Tooksoon (2011) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap intensi keluar karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi
akan merasa senang dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya dan tidak
berusaha mengevaluasi alternatif pekerjaan lain sehingga cenderung tidak ingin
meninggalkan pekerjaannya. Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas dalam
pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk keluar dari perusahaan,
mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan mendapatkan
alternatif pekerjaan lain dan berkeinginan keluar karena berharap menemukan
pekerjaan yang lebih memuaskan dirinya.

Selain itu, hasil pengujian dalam penelitian ini juga membuktikan bahwa
kompensasi secara signifikan mempengaruhi intensi keluar karyawan. Pemberian
kompensasi yang berindikator kompensasi finansial dan kompensasi non finansial
yang menarik bertujuan mempertahankan, memotivasi dan memberi penghargaan
terhadap karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Karyawan yang mendapatkan kompensasi yang adil, layak dan
transparan cenderung tetap bertahan dalam perusahaan. Pengaruh kompensasi
terhadap intensi keluar karyawan memiliki arah yang berlawanan atau negatif.
Semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka semakin rendah niat karyawan
untuk keluar dari perusahaan. Sebaliknya, semakin rendah kompensasi yang

diberikan maka semakin tinggi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
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Pembuktian terhadap hipotesis ketiga dalam penelitian ini sesuai dengan
hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh Ologunde, dkk (2003),
Ying Fen Lin (2004), William, dkk (2006) dan Flinkman (2007), dimana hasil
yang diperoleh adalah kompensasi berpengaruh secara negatif dan signifikan
terhadap intensi keluar karyawan. Secara umum, karyawan yang puas dengan
kompensasi yang diterima akan memotivasi karyawan tersebut untuk tetap
bertahan dalam perusahaan. Sedangkan karyawan yang tidak puas dengan
kompensasi yang diterima akan memicu karyawan tersebut untuk keluar dari

perusahaan.
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Berdasarkan temuan penelitian, yang kemudian diolah dengan mematuhi
kaidah-kaidah ilmiah, prosedur pengolahan data dan interpretasi data, maka
peneliti mengembangkan tiga buah hipotesis yang melibatkan tiga buah variabel
penelitian, yaitu kepuasan kerja, kompensasi dan intensi keluar karyawan. Melalui
penyebaran terhadap 78 responden karyawan departemen telemarketing PT

Asuransi Jiwa XYZ, maka penelitian ini menghasilkan 3 (tiga) simpulan, yaitu:

1. Dari hasil uji hipotesis pertama dalam penelitian ini, melalui uji beda atau uji
anova atau uji F, variabel kepuasan kerja (X;) dan kompensasi (X;) secara
bersama-sama terbukti berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap
variabel intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa
XYZ(Y).

1. Dalam konteks ini, dari hasil multiple regression analysis model, ternyata
variabel kompensasi merupakan determinant factor bagi terjadi atau tidak
terjadi peningkatan intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT.
Asuransi Jiwa XYZ. Hal ini ditunjukkan dengan perolehan nilai 3, atau slope
pada X, yang nilainya negatif, sehingga dapat diartikan bahwa kompensasi
berbanding terbalik dengan intensi keluar. Semakin meningkat kompensasi
maka berimplikasi pada semakin menurunnya intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ. Sehingga dapat diartikan
bahwa karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi dan mendapatkan
kompensasi yang adil, layak dan transparan cenderung tidak ingin
meninggalkan pekerjaannya.

2. Dari hasil uji hipotesis kedua dalam penelitian ini, melalui uji t, pada partial
regression analysis model, terbukti bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap variabel intensi keluar
karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ. Hal ini
ditunjukkan dengan perolehan nilai B; atau slope pada X; yang nilainya

negatif, sehingga dapat diartikan bawah kepuasan kerja berbanding terbalik
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dengan intensi keluar. Semakin meningkat kepuasan kerja khususnya dimensi
ekstrinsik berimplikasi pada semakin menurunnya intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

3. Dari hasil uji hipotesis ketiga dalam penelitian ini_ melalui uji t, pada partial
regression analysis model, terbukti bahwa variabel kompensasi berpengaruh
secara negatif dan signifikan terhadap variabel intensi keluar karyawan
departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ. Hal ini ditunjukkan
dengan perolehan nilai B, atau slope pada X, yang nilainya negatif, sehingga
dapat diartikan bawah kompensasi berbanding terbalik dengan intensi keluar.
Semakin meningkat kompensasi, berimplikasi pada semakin menurunnya

intensi keluar karyawan departemen telemarketing PT. Asuransi Jiwa XYZ.

Uraian di atas dapat diartikan sebagai sebuah laporan capaian penelitian yaitu
secara keseluruhan apa yang tertuang di dalam tujuan penelitian telah terpenuhi.

5.2. Saran
Berdasarkan simpulan yang telah disampaikan diatas. maka dapat
disampaikan beberapa saran dalam penelitian ini yaitu:

1. Untuk praktis, dalam menurunkan angka turnover karyawan telemarketing
yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang
dialami perusahaan, dapat dilakukan melalui penciptaan sistem kompensasi
yang layak, seperti :

a. Nilai gaji disesuaikan dengan Upah Minimum Provinsi Tahun 2012 dan gaji
yang dibayarkan juga harus menyesuaikan dengan kompetensi, keahlian dan
pekerjaan (internally equitable) dan mempunyai nilai kompetitif di pasar
(externally equitable).

b. Komisi yang diberikan harus sebanding dengan kontribusi atau pencapaian
target yang telah diberikan karyawan dan memiliki nilai kompetitif
disesuaikan dengan kondisi pasar.

2. Untuk praktis, selain melalui penciptaan sistem kompensasi yang layak, dalam
menurunkan angka turnover karyawan telemarketing yang cukup tinggi yang
pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan,

dapat dilakukan upaya peningkatan kepuasan kerja karyawan, seperti :
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a. Atasan harus mampu memberikan motivasi, dukungan dan arahan sesuai
dengan kebutuhan karyawan, berdasarkan masukan-masukan dari
karyawan sehingga dapat tercipta kerjasama yang baik dalam mencapai
keberhasilan perusahaan.

b. Pihak Manajemen PT. Asuransi Jiwa XYZ perlu lebih memberikan
kesempatan kepada karyawan khususnya departemen telemarketing untuk
mengembangkan ketrampilan dan kemampuannya sehingga mampu
mencapai target yang diinginkan perusahaan dan karyawan.

c. Peraturan waktu kerja harus mengikuti Undang-undang Ketenagakerjaan
No 13 Tahun 2003 yaitu 8 (delapan) jam 1 (satu) hari dan 40 (empat
puluh) jam 1 (satu) minggu untuk 5 (lima) hari kerja dalam 1 (satu)
minggu. Jika ada penambahan jam kerja, maka pihak manajemen PT.
Asuransi Jiwa XYZ wajib membayar upah kerja lembur.

3. Untuk akademis, temuan di lapangan menunjukkan bahwa kendati telah
tercipta kepuasan kerja dan kompensasi, namun fenomena turnover intention
di kalangan karyawan tetap saja tinggi. Hal ini dikarenakan ada faktor yang
turut mempengaruhi tapi tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal inilah yang
menarik untuk dikaji pada penelitian lanjutan untuk semakin memperjelas
masalah turnover intention di mana masalah tersebut dikarenakan internal
factor yaitu faktor kepemimpinan yang mempengaruhi sampai dengan 70%
keinginan karyawan untuk keluar berdasarkan penelitian-penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya. Selain itu kuatnya tekanan external factor seperti
fenomena bajak membajak kelompok profesional oleh beberapa korporasi
tingkat internasional diyakini mampu mempengaruhi karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya yang sekarang demi mendapatkan pekerjaan yang
lebih baik.

Oleh karena itu, saran yang dapat disampaikan disini adalah untuk penelitian

selanjutnya perlu diteliti lebih jauh dan dicermati kembali faktor-faktor selain

kepuasan kerja dan kompensasi yang dapat menyebabkan terjadinya intensi

keluar karyawan telemarketing.
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Kami sangat mengharapkan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dapat memberikan
respon pada setiap item pertanyaan secara jujur, bebas dan tanpa beban sesuai
dengan pendapat dan perasaan yang dialami oleh Bapak/Ibu/Saudara/Saudari.

Demikian saya sampaikan. Atas perhatian, bantuan dan kerjasamanya saya
ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Febrindah Widiastuty

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.



Lampiran 3 (Tiga): Daftar kuesioner

DAFTAR KUESIONER

Isi dan atau berilah tanda V pada salah satu pernyataan yang Bapak/Ibu anggap
mendekati kenyataan yang sebenarnya dan dilakukan sesuai kejujuran hati nurani
sebagaimana adanya. Tanpa ada perasaan terpaksa, bersalah, dan tidak nyaman.
Karena segala data yang disampaikan akan dipegang kerahasiaannya sebagai kode
etik suatu penelitian ilmiah.

A. INTENSI KELUAR/TURNOVER INTENTION

Berilah tanda \ pada salah satu pernyataan yang Bapak/Ibu anggap mendekati
kenyataan yang sebenarnya dan dilakukan sesuai kejujuran hati nurani
sebagaimana adanya. Tanpa ada perasaan terpaksa, bersalah, dan tidak nyaman.
Karena segala data yang disampaikan akan dipegang kerahasiaannya sebagai kode
etik suatu penelitian ilmiah.

Alternatif pernyataan:

TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
CS = Cukup Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
ITEM ALTERNATIF
KE 1 & SS |S|CS | KS|TS
1 Saya mulai malas untuk berangkat kerja beberapa
bulan ini
9 Saya sering meninggalkan kantor tanpa ijin
atasan
3 Saya sering meninggalkan kantor diluar tugas
yang diberikan
4 Saya sering tidak mengerjakan tugas yang
diberikan oleh atasan
5 Saya sering menunda pekerjaan saya sampai

pimpinan memintanya

6 Saya merasa pimpinan terlalu menekan saya

Saya merasa tidak mampu melakukan tugas yang

" | telah diberikan

8 Saya mulai sering tidak searah dengan pendapat
pimpinan atas pekerjaan saya

9 Saya mulai tidak peduli pada segala aturan yang

diberikan oleh perusahaan
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10 Saya mulai berpikir untuk keluar dari perusahaan
ini

11 Saya berkeinginan untuk mencari lowongan
pekerjaan lain

12 Saya  berkeinginan  untuk  meninggalkan
perusahaan ini dalam beberapa bulan mendatang

13 Saya saat ini terdaftar dalam situs lowongan kerja

14 Saya aktif melamar pekerjaan di perusahaan lain

15 Saya berusaha mencari bantuan  dalam
mendapatkan pekerjaan baru

B. KEPUASAN KERJA

Berilah tanda \ pada salah satu pernyataan yang Bapak/Ibu anggap mendekati
nurani
sebagaimana adanya. Tanpa ada perasaan terpaksa, bersalah, dan tidak nyaman.
Karena segala data yang disampaikan akan dipegang kerahasiaannya sebagai kode
etik suatu penelitian ilmiah.

kenyataan yang sebenarnya dan dilakukan sesuai

Alternatif pernyataan:

kejujuran hati

TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
CS = Cukup Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
ITEM ALTERNATIF
KE —" SS| S| CS|KS|TS
1 Mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
dengan baik
5 Menyukai setiap hasil pekerjaan yang telah
diselesaikan
3 Merasa dihargai sesuai dengan hasil pekerjaan
4 Diberikan kesempatan untuk menggunakan
ketrampilan dan kemampuan
5 Merasa terdorong untuk mencapai target
pekerjaan
Diberikan kebebasan dalam bekerja dan mampu
6 memberikan umpan balik dalam meningkatkan
kualitas pekerjaan
Atasan memiliki kepedulian terhadap pekerjaan
7 .
yang dilakukan oleh karyawan
8 Atasan melakukan pengawasan atau supervisi

terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
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Atasan mampu memberikan pengarahan sesuai

9 :
dengan kemampuan dan ketrampilan karyawan

10 Atasan memberikan masukan terhadap masalah
yang dihadapi karyawan dalam pekerjaannya

11 Atasan membantu karyawan dalam mencapai
target perusahaan

12 Atasan  mengikutsertakan  karyawan dalam
pengambilan keputusan

13 Adanya sikap saling membantu antara rekan kerja

14 Suasana kerja yang terjalin baik dan kekeluargaan

15 Karyawan merasa nyaman dengan lingkungan
Kerja saat ini

16 Suasana kerja menyenangkan dan penuh
kekeluargaan

C. KOMPENSASI

Berilah tanda \ pada salah satu pernyataan yang Bapak/Ibu anggap mendekati

kenyataan yang sebenarnya dan dilakukan sesuai

kejujuran hati

nurani

sebagaimana adanya. Tanpa ada perasaan terpaksa, bersalah, dan tidak nyaman.
Karena segala data yang disampaikan akan dipegang kerahasiaannya sebagai kode
etik suatu penelitian ilmiah.

Alternatif pernyataan

TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
CS = Cukup Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju
ITEM ALTERNATIF
KE PERNYATAAN SS|S|CS|KS| TS
1 Gaji yang diterima sesuai dengan harapan
5 Gaji dapat meningkatkan Kepuasan dan Semangat
Kerja
3 Gaji secara keseluruhan sesuai dengan usaha yang
dikeluarkan
4 Pemberian Gaji tepat waktu
5 Pemberian komisi selama ini sudah memadai
5 Komisi yang diterima sebanding dengan pencapaian
target
7 Puas dengan jaminan sosial tenaga kerja
(JAMSOSTEK) yang diberikan perusahaan
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Asuransi kesehatan yang diberikan perusahaan tidak

8 terlalu kecil/sudah sesuai

9 Prosedur pengajuan klaim biaya pengobatan terlalu
rumit dan berbelit-belit

10 Pemberian peluang promosi untuk semua karyawan
Promosi yang dilakukan perusahaan berdasarkan

12 L :
Kinerja yang telah dilakukan

13 Promosi dilakukan secara berkala (regular)

14 Perusahaan menetapkan jenjang karir yang jelas
kepada karyawan yang berpotensi

15 Pemberian kategori karyawan terbaik dilakukan
secara berkala (regular)

16 Pemberian kategori karyawan terbaik kepada mereka

yang berprestasi sangat bermanfaat bagi karyawan
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Lampiran 4: Hasil uji validitas dengan menggunakan Uji Kaiser Mayer Olkin pada aplikasi program SPPS versi 20.0 before
rotation

1. Variabel Turnover Intention ((Y)

TIO1 T102 TI03 TI04 Ti05 TI 06 T 07 TI 08 TI09 TI 10 Ti11 Ti12 Ti13 TI14 TI15 TI16

Anti-image Covariance  TI01 0.21 -0.05 -0.05 -0.03 -0.04 0.05 0.03 0.00 -0.04 0.06 0.07 -0.03 -0.05 0.01 -0.05 0.01

TI02 | -0.05 0.14 -0.03 0.00 0.06 -0.01 -0.07 -0.05 0.05 0.02 0.00 -0.08 -0.02 0.04 -0.05 -0.01

TI03 | -0.05 -0.03 0.08 0.04 -0.02 0.00 0.03 -0.01 0.01 -0.05 -0.03 0.03 0.00 -0.01 -0.01 -0.02

TI04 | -0.03 0.00 0.04 0.23 0.05 -0.08 0.08 0.00 0.05 -0.06 -0.05 0.09 -0.05 0.07 -0.02 -0.14

TIO5 | -0.04 0.06 -0.02 0.05 0.21 -0.11 -0.05 -0.02 0.06 0.01 0.00 -0.08 -0.08 0.00 0.02 -0.04

TI06 0.05 -0.01 0.00 -0.08 -0.11 0.15 -0.04 0.01 0.01 0.03 0.08 -0.04 -0.05 -0.08 -0.06 0.07

TI07 0.03 -0.07 0.03 0.08 -0.05 -0.04 0.23 0.01 -0.06 -0.06 -0.08 0.12 0.07 0.08 0.02 -0.07

TI08 0.00 -0.05 -0.01 0.00 -0.02 0.01 0.01 0.10 -0.03 -0.02 0.01 0.00 0.01 -0.06 0.07 0.00

TIO9 | -0.04 0.05 0.01 0.05 0.06 0.01 -0.06 -0.03 0.13 -0.01 0.07 -0.05 -0.10 -0.02 -0.06 -0.03

TI10 0.06 0.02 -0.05 -0.06 0.01 0.03 -0.06 -0.02 -0.01 0.08 0.03 -0.05 -0.02 -0.01 -0.05 0.03

TI11 0.07 0.00 -0.03 -0.05 0.00 0.08 -0.08 0.01 0.07 0.03 0.49 -0.03 -0.15 -0.07 -0.09 0.01

TI12 | -0.03 -0.08 0.03 0.09 -0.08 -0.04 0.12 0.00 -0.05 -0.05 -0.03 0.37 0.12 0.04 0.01 -0.05

TI13 | -0.05 -0.02 0.00 -0.05 -0.08 -0.05 0.07 0.01 -0.10 -0.02 -0.15 0.12 0.38 0.04 0.04 0.00

T 14 0.01 0.04 -0.01 0.07 0.00 -0.08 0.08 -0.06 -0.02 -0.01 -0.07 0.04 0.04 0.16 -0.02 -0.08

TI15 | -0.05 -0.05 -0.01 -0.02 0.02 -0.06 0.02 0.07 -0.06 -0.05 -0.09 0.01 0.04 -0.02 0.22 0.02

TI16 0.01 -0.01 -0.02 -0.14 -0.04 0.07 -0.07 0.00 -0.03 0.03 0.01 -0.05 0.00 -0.08 0.02 0.16

Anti-image Correlation ~ TI01 | .802a -0.28 -0.37 -0.12 -0.18 0.27 0.16 -0.02 -0.26 0.46 0.21 -0.11 -0.16 0.03 -0.25 0.03

TI02 | -0.28 .810a -0.25 -0.01 0.34 -0.09 -0.40 -0.44 0.34 0.19 -0.01 -0.34 -0.10 0.27 -0.30 -0.06

TIO3 | -0.37 -0.25 .868a 0.31 -0.16 0.03 0.22 -0.12 0.07 -0.60 -0.16 0.18 -0.02 -0.06 -0.05 -0.16

TI04 | -0.12 -0.01 0.31 .379a 0.25 -0.41 0.36 -0.02 0.26 -0.47 -0.15 0.30 -0.16 0.35 -0.10 -0.74

TIO5 | -0.18 0.34 -0.16 0.25 .544a -0.58 -0.22 -0.12 0.35 0.08 0.00 -0.30 -0.29 0.02 0.08 -0.23

TI06 0.27 -0.09 0.03 -0.41 -0.58 .540a -0.20 0.10 0.07 0.25 0.28 -0.17 -0.19 -0.52 -0.31 0.48
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TI07 0.16 -0.40 0.22 0.36 -0.22 -0.20 .669a 0.07 -0.33 -0.47 -0.23 0.42 0.22 0.40 0.07 -0.37
TI08 | -0.02 -0.44 -0.12 -0.02 -0.12 0.10 0.07 .864a . -0.29 -0.27 0.04 -0.01 0.03 -0.44 0.44 0.02
TIO9 | -0.26 0.34 0.07 0.26 0.35 0.07 -0.33 -0.29 .817a | -0.06 0.29 -0.24 -0.42 -0.16 -0.33 -0.19
TI10 0.46 0.19 -0.60 -0.47 0.08 0.25 -0.47 -0.27 -0.06 .762a 0.16 -0.28 -0.10 -0.11 -0.36 031
TI11 0.21 -0.01 -0.16 -0.15 0.00 0.28 -0.23 0.04 0.29 0.16 .747a ;| -0.06 -0.34 -0.26 -0.26 0.03
TI12 | -0.11 -0.34 0.18 0.30 -0.30 -0.17 0.42 -0.01 -0.24 -0.28 -0.06 .680a 0.32 0.15 0.05 -0.22
TI13 | -0.16 -0.10 -0.02 -0.16 -0.29 -0.19 0.22 0.03 -0.42 -0.10 -0.34 0.32 .766a 0.17 0.14 0.00
TI14 0.03 0.27 -0.06 0.35 0.02 -0.52 0.40 -0.44 -0.16 -0.11 -0.26 0.15 0.17 .649a -0.08 -0.49
TI15 | -0.25 -0.30 -0.05 -0.10 0.08 -0.31 0.07 0.44 -0.33 -0.36 -0.26 0.05 0.14 -0.08 .812a 0.10
TI16 0.03 -0.06 -0.16 -0.74 -0.23 0.48 -0.37 0.02 -0.19 0.31 0.03 -0.22 0.00 -0.49 0.10 .738a
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2. Variabel Kepuasan Kerja (X3)

KK 01 KK 02 KK 03 KK 04 KK 05 KK 06 KK 07 KK 08 KK 09 KK 10 KK 11 KK 12 KK 13 KK 14 KK 15 KK 16 KK 17 KK 18
Anti-image Covariance KK 01 0.25 0.04 -0.11 0.03 0.02 -0.03 0.00 0.16 0.02 0.06 -0.07 0.06 -0.02 -0.01 -0.07 0.00 0.02 0.03
KK 02 0.04 0.13 0.01 -0.03 -0.02 0.01 0.02 0.04 -0.02 0.01 -0.05 0.04 -0.02 -0.06 0.00 -0.03 0.03 0.00
KK 03 -0.11 0.01 0.31 -0.02 0.01 0.00 0.01 -0.05 -0.02 -0.06 0.03 -0.02 -0.01 -0.09 0.12 -0.05 0.02 -0.02
KK 04 0.03 -0.03 -0.02 0.11 0.01 -0.01 -0.04 0.00 -0.04 0.05 -0.03 0.07 0.01 -0.06 -0.06 -0.04 -0.02 0.01
KK 05 0.02 -0.02 0.01 0.01 0.05 -0.04 0.02 0.02 0.03 0.01 -0.02 0.00 -0.01 0.00 0.00 -0.01 0.00 0.03
KK 06 -0.03 0.01 0.00 -0.01 -0.04 0.04 -0.01 -0.03 -0.02 -0.01 0.02 0.00 0.01 0.00 0.02 0.02 0.00 -0.03
KK 07 0.00 0.02 0.01 -0.04 0.02 -0.01 0.17 -0.01 0.03 -0.04 -0.02 -0.09 -0.02 0.05 0.00 0.03 0.02 0.04
KK 08 0.16 0.04 -0.05 0.00 0.02 -0.03 -0.01 0.21 0.03 0.03 -0.06 0.03 -0.02 -0.02 -0.05 0.00 0.02 0.04
KK 09 0.02 -0.02 -0.02 -0.04 0.03 -0.02 0.03 0.03 0.11 0.00 -0.01 -0.10 -0.01 0.03 0.03 -0.05 0.00 0.03
KK 10 0.06 0.01 -0.06 0.05 0.01 -0.01 -0.04 0.03 0.00 0.07 -0.05 0.04 0.01 -0.02 -0.06 -0.03 -0.01 0.01
KK 11 -0.07 -0.05 0.03 -0.03 -0.02 0.02 -0.02 -0.06 -0.01 -0.05 0.08 -0.02 0.01 0.04 0.04 0.03 -0.01 -0.03
KK 12 0.06 0.04 -0.02 0.07 0.00 0.00 -0.09 0.03 -0.10 0.04 -0.02 0.22 0.00 -0.08 -0.04 -0.01 0.01 -0.02
KK 13 -0.02 -0.02 -0.01 0.01 -0.01 0.01 -0.02 -0.02 -0.01 0.01 0.01 0.00 0.02 0.02 0.00 0.00 -0.02 -0.02
KK 14 -0.01 -0.06 -0.09 -0.06 0.00 0.00 0.05 -0.02 0.03 -0.02 0.04 -0.08 0.02 0.20 -0.03 0.05 -0.02 0.00
KK 15 -0.07 0.00 0.12 -0.06 0.00 0.02 0.00 -0.05 0.03 -0.06 0.04 -0.04 0.00 -0.03 0.15 0.00 0.01 -0.04
KK 16 0.00 -0.03 -0.05 -0.04 -0.01 0.02 0.03 0.00 -0.05 -0.03 0.03 -0.01 0.00 0.05 0.00 0.25 0.00 -0.01
KK 17 0.02 0.03 0.02 -0.02 0.00 0.00 0.02 0.02 0.00 -0.01 -0.01 0.01 -0.02 -0.02 0.01 0.00 0.02 0.01
KK 18 0.03 0.00 -0.02 0.01 0.03 -0.03 0.04 0.04 0.03 0.01 -0.03 -0.02 -0.02 0.00 -0.04 -0.01 0.01 0.06
Anti-image Correlation KK 01 .414a 0.23 -0.40 0.21 0.16 -0.31 0.00 0.68 0.12 0.48 -0.51 0.25 -0.26 -0.06 -0.38 0.02 0.26 0.26
KK 02 0.23 .687a 0.07 -0.23 -0.19 0.12 0.13 0.25 -0.15 0.06 -0.43 0.24 -0.43 -0.33 0.03 -0.15 0.63 -0.01
KK 03 -0.40 0.07 .562a -0.11 0.05 0.03 0.04 -0.21 -0.10 -0.42 0.16 -0.08 -0.15 -0.36 0.54 -0.20 0.22 -0.17
KK 04 0.21 -0.23 -0.11 .648a 0.08 -0.14 -0.26 0.00 -0.37 0.54 -0.30 0.42 0.33 -0.39 -0.47 -0.25 -0.31 0.07
KK 05 0.16 -0.19 0.05 0.08 .583a -0.92 0.19 0.20 0.35 0.17 -0.36 -0.01 -0.29 -0.01 -0.03 -0.13 0.07 0.52
KK 06 -0.31 0.12 0.03 -0.14 -0.92 .509a -0.18 -0.39 -0.38 -0.28 0.44 -0.02 0.38 0.04 0.25 0.20 -0.14 -0.68
KK 07 0.00 0.13 0.04 -0.26 0.19 -0.18 .635a -0.02 0.22 -0.39 -0.20 -0.44 -0.40 0.27 -0.02 0.13 0.28 0.37
KK 08 0.68 0.25 -0.21 0.00 0.20 -0.39 -0.02 .609a 0.21 0.24 -0.44 0.12 -0.31 -0.09 -0.28 0.00 0.24 0.34
KK 09 0.12 -0.15 -0.10 -0.37 0.35 -0.38 0.22 0.21 .670a -0.05 -0.08 -0.62 -0.29 0.18 0.19 -0.33 0.08 0.37
KK 10 0.48 0.06 -0.42 0.54 0.17 -0.28 -0.39 0.24 -0.05 .541a -0.67 0.37 0.16 -0.19 -0.59 -0.23 -0.16 0.16
KK 11 -0.51 -0.43 0.16 -0.30 -0.36 0.44 -0.20 -0.44 -0.08 -0.67 .503a -0.18 0.27 0.27 0.40 0.22 -0.24 -0.38
KK 12 0.25 0.24 -0.08 0.42 -0.01 -0.02 -0.44 0.12 -0.62 0.37 -0.18 .521a 0.06 -0.37 -0.22 -0.05 0.14 -0.19
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KK 13 -0.26 -0.43 -0.15 0.33 -0.29 0.38 -0.40 -0.31 -0.29 0.16 0.27 0.06 .568a 0.25 -0.09 -0.01 -0.89 -0.55
KK 14 -0.06 -0.33 -0.36 -0.39 -0.01 0.04 0.27 -0.09 0.18 -0.19 0.27 -0.37 0.25 .646a -0.19 0.20 -0.36 0.02
KK 15 -0.38 0.03 0.54 -0.47 -0.03 0.25 -0.02 -0.28 0.19 -0.59 0.40 -0.22 -0.09 -0.19 .404a 0.00 0.16 -0.42
KK 16 0.02 -0.15 -0.20 -0.25 -0.13 0.20 0.13 0.00 -0.33 -0.23 0.22 -0.05 -0.01 0.20 0.00 .847a -0.04 -0.05
KK 17 0.26 0.63 0.22 -0.31 0.07 -0.14 0.28 0.24 0.08 -0.16 -0.24 0.14 -0.89 -0.36 0.16 -0.04 .608a 0.19
KK 18 0.26 -0.01 -0.17 0.07 0.52 -0.68 0.37 0.34 0.37 0.16 -0.38 -0.19 -0.55 0.02 -0.42 -0.05 0.19 .601a
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3. Variabel Kompensasi (X2)
KO 01 KOO02 | KO03 | KO04 KOO05 | KO0O6 : KOO07 KO 08 : KOO09 KO 10 KO11 : KO12 KO 13 KO14 : KO15 KO16 : KO17
Anti-image Covariance KO 01 0.10 -0.02 -0.06 0.00 0.00 -0.01 0.02 0.05 0.01 -0.02 0.01 -0.01 -0.01 0.01 -0.02 -0.01 -0.01
KO 02 -0.02 0.10 -0.01 -0.01 -0.01 0.05 -0.04 -0.02 0.00 -0.01 0.00 0.04 0.01 0.03 0.02 0.05 -0.01
KO 03 -0.06 -0.01 0.09 -0.01 0.02 -0.01 0.01 -0.02 0.01 0.03 0.02 -0.01 -0.03 -0.03 0.00 0.00 0.00
KO 04 0.00 -0.01 -0.01 0.04 -0.02 -0.03 0.02 -0.04 -0.02 -0.01 -0.03 0.02 0.00 0.01 0.01 -0.01 0.01
KO 05 0.00 -0.01 0.02 -0.02 0.03 0.00 0.00 0.02 0.02 0.01 0.03 -0.02 -0.03 -0.02 -0.01 0.00 -0.02
KO 06 -0.01 0.05 -0.01 -0.03 0.00 0.05 -0.04 0.00 0.01 0.00 0.00 0.02 0.00 0.01 0.01 0.03 0.00
KO 07 0.02 -0.04 0.01 0.02 0.00 -0.04 0.05 0.00 -0.01 -0.01 -0.02 0.00 -0.02 -0.01 0.00 -0.03 0.02
KO 08 0.05 -0.02 -0.02 -0.04 0.02 0.00 0.00 0.20 0.04 -0.04 0.09 -0.10 0.04 -0.04 -0.08 -0.04 0.02
KO 09 0.01 0.00 0.01 -0.02 0.02 0.01 -0.01 0.04 0.04 -0.03 0.03 -0.04 0.02 -0.02 -0.02 -0.01 -0.01
KO 10 -0.02 -0.01 0.03 -0.01 0.01 0.00 -0.01 -0.04 -0.03 0.11 0.00 0.01 -0.02 0.00 0.01 0.02 -0.02
KO 11 0.01 0.00 0.02 -0.03 0.03 0.00 -0.02 0.09 0.03 0.00 0.13 -0.12 -0.01 -0.03 -0.06 -0.01 0.00
KO 12 -0.01 0.04 -0.01 0.02 -0.02 0.02 0.00 -0.10 -0.04 0.01 -0.12 0.21 -0.05 0.04 0.08 0.04 -0.01
KO 13 -0.01 0.01 -0.03 0.00 -0.03 0.00 -0.02 0.04 0.02 -0.02 -0.01 -0.05 0.22 0.01 -0.03 -0.01 0.01
KO 14 0.01 0.03 -0.03 0.01 -0.02 0.01 -0.01 -0.04 -0.02 0.00 -0.03 0.04 0.01 0.03 0.02 0.02 -0.01
KO 15 -0.02 0.02 0.00 0.01 -0.01 0.01 0.00 -0.08 -0.02 0.01 -0.06 0.08 -0.03 0.02 0.05 0.02 -0.01
KO 16 -0.01 0.05 0.00 -0.01 0.00 0.03 -0.03 -0.04 -0.01 0.02 -0.01 0.04 -0.01 0.02 0.02 0.05 -0.01
KO 17 -0.01 -0.01 0.00 0.01 -0.02 0.00 0.02 0.02 -0.01 -0.02 0.00 -0.01 0.01 -0.01 -0.01 -0.01 0.07
Anti-image Correlation KO 01 .843a -0.19 -0.65 0.03 -0.08 -0.18 0.23 0.37 0.08 -0.21 0.10 -0.08 -0.09 0.15 -0.31 -0.21 -0.07
KO 02 -0.19 .733a -0.12 -0.14 -0.19 0.64 -0.58 -0.13 0.07 -0.13 -0.01 0.24 0.09 0.54 0.29 0.67 -0.17
KO 03 -0.65 -0.12 .788a -0.18 0.47 -0.08 0.08 -0.18 0.14 0.26 0.14 -0.09 -0.22 -0.58 0.00 0.01 -0.03
KO 04 0.03 -0.14 -0.18 .724a -0.65 -0.55 0.52 -0.38 -0.51 -0.11 -0.45 0.17 0.02 0.38 0.30 -0.26 0.26
KO 05 -0.08 -0.19 0.47 -0.65 .720a -0.07 -0.06 0.24 0.49 0.16 0.46 -0.24 -0.33 -0.61 -0.27 -0.11 -0.53
KO 06 -0.18 0.64 -0.08 -0.55 -0.07 .732a -0.77 0.02 0.17 -0.06 0.05 0.21 0.04 0.22 0.21 0.66 -0.04
KO 07 0.23 -0.58 0.08 0.52 -0.06 -0.77 .772a -0.02 -0.25 -0.18 -0.19 0.03 -0.22 -0.25 -0.03 -0.61 0.27
KO 08 0.37 -0.13 -0.18 -0.38 0.24 0.02 -0.02 .255a 0.51 -0.26 0.58 -0.48 0.19 -0.45 -0.79 -0.39 0.19
KO 09 0.08 0.07 0.14 -0.51 0.49 0.17 -0.25 0.51 777a -0.40 0.45 -0.41 0.21 -0.46 -0.48 -0.31 -0.27
KO 10 -0.21 -0.13 0.26 -0.11 0.16 -0.06 -0.18 -0.26 -0.40 .914a -0.01 0.08 -0.14 -0.02 0.11 0.25 -0.27
KO 11 0.10 -0.01 0.14 -0.45 0.46 0.05 -0.19 0.58 0.45 -0.01 .574a -0.72 -0.05 -0.53 -0.73 -0.12 -0.01
KO 12 -0.08 0.24 -0.09 0.17 -0.24 0.21 0.03 -0.48 -0.41 0.08 -0.72 .464a -0.22 0.52 0.74 0.42 -0.12
KO 13 -0.09 0.09 -0.22 0.02 -0.33 0.04 -0.22 0.19 0.21 -0.14 -0.05 -0.22 .793a 0.16 -0.29 -0.07 0.07
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KO 14 0.15 0.54 -0.58 0.38 -0.61 0.22 -0.25 -0.45 -0.46 -0.02 -0.53 0.52 0.16 .657a 0.57 0.50 -0.18
KO 15 -0.31 0.29 0.00 0.30 -0.27 0.21 -0.03 -0.79 -0.48 0.11 -0.73 0.74 -0.29 0.57 .634a 0.49 -0.16
KO16 | -0.21 0.67 0.01 -0.26 -0.11 0.66 -0.61 -0.39 -0.31 0.25 -0.12 0.42 -0.07 0.50 0.49 .718a | -0.22
KO 17 -0.07 -0.17 -0.03 0.26 -0.53 -0.04 0.27 0.19 -0.27 -0.27 -0.01 -0.12 0.07 -0.18 -0.16 -0.22 .877a
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Lampiran 5: Hasil uji reliabilitas dengan menggunakan Uji Cronbach’s Alpha before rotation pada aplikasi program SPSS
before rotation

1. Variabel Turnover Intention (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
901 16
Item-Total Statistics
Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

TI01 35.2609 96.747 611 .894
TI02 35.2609 91.565 .753 .888
TI03 35.4348 86.439 .891 .881
TI04 35.2174 103.087 240 .909
TI05 35.8696 110.937 -.062 .908
TI06 36.0000 113.091 -.259 912
TI07 34.6087 98.067 .552 .896
TI08 35.5652 92.348 .833 .886
TI09 35.2609 94.111 .786 .888
TI10 35.3913 90.522 .830 .885
TI11 34.7826 99.632 465 .899
TI12 34.3913 100.522 419 .901
TI13 35.2609 98.383 .587 .895
TI 14 34.9130 100.356 .525 .897
TI15 35.0870 95.538 723 .890
TI16 34.5217 93.261 .766 .888
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2. Variabel Kepuasan Kerja (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
671 18
Item-Total Statistics
Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

KK 01 44,5217 83.625 -.444 739
KK 02 44.6522 70.692 172 .667
KK 03 44.3913 65.249 419 .641
KK 04 44,5217 68.443 .209 .665
KK 05 44,7391 67.292 .245 .661
KK 06 44.7826 66.632 .343 .649
KK 07 44,5217 63.625 453 .635
KK 08 44.5217 64.079 465 .635
KK 09 44.6957 69.949 .188 .666
KK 10 44.8261 61.150 .634 614
KK 11 44.6087 60.976 .607 .615
KK 12 44.2609 70.656 .099 .678
KK 13 45.0870 67.719 .245 .660
KK 14 44.3913 68.794 .238 .661
KK 15 44.6087 67.340 247 .660
KK 16 44.8261 67.968 .195 .667
KK 17 44.9565 68.134 251 .660
KK 18 45.2609 66.838 .338 .650
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3. Variabel Kompensasi (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
484 17
Item-Total Statistics
Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

KO 01 47.7391 47.202 -.269 .546
KO 02 47.4348 52.893 -.626 .601
KO 03 47.5652 48.893 -.357 .569
KO 04 46.7826 30.814 678 .308
KO 05 46.6522 32.510 .745 .322
KO 06 46.7826 32.087 .607 .335
KO 07 46.3043 35.767 411 401
KO 08 47.3913 46.067 -.190 .541
KO 09 46.4348 35.984 438 .399
KO 10 46.3043 34.949 .621 .366
KO 11 46.6087 45.885 -.180 .538
KO 12 46.6957 47.858 -.294 .560
KO 13 47.0870 41.265 .205 462
KO 14 46.2609 35.747 .580 .380
KO 15 46.6957 48.494 -.348 .561
KO 16 46.0435 39.589 272 446
KO 17 46.3478 34.237 .720 .349
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Lampiran 6: Hasil uji validitas dengan menggunakan Uji Kaiser Mayer Olkin pada aplikasi program SPSS versi 20.0 after rotation

1. Variabel Turnover Intention (Y)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 782
Approx. Chi-Square 237.967
Bartlett's Test of Sphericity Df 105
Sig. .000
Anti-image Matrices
TI01 TI02 TI03 TI04 TIO5 TI 06 TI07 TI08 TI 09 TI 10 TI11 TI12 TI13 Tl 14 TI15

Anti-image Covariance TI01 0.211 -0.049 -0.049 -0.033 0.048 0.051 -0.003 -0.04 0.066 0.063 -0.023 -0.053 0.015 -0.057 -0.026
TI02 -0.049 0.136 -0.029 0.061 -0.016 -0.08 -0.051 0.049 0.025 -0.004 -0.082 -0.025 0.046 -0.053 -0.022
TI03 -0.049 -0.029 0.093 -0.037 0.024 0.018 -0.012 -0.001 -0.052 -0.027 0.017 0.005 -0.025 -0.003 0.019
TI04 -0.033 0.061 -0.037 0.223 -0.111 -0.082 -0.018 0.055 0.034 0.013 -0.121 -0.077 -0.014 0.024 -0.019
TI05 0.048 -0.016 0.024 -0.111 0.184 -0.014 0.014 0.033 0.008 0.072 -0.016 -0.077 -0.08 -0.079 0.071
TI06 0.051 -0.08 0.018 -0.082 -0.014 0.259 0.013 -0.09 -0.059 -0.067 0.113 0.097 0.068 0.028 -0.049
TI07 -0.003 -0.051 -0.012 -0.018 0.014 0.013 0.101 -0.035 -0.032 0.007 -0.001 0.004 -0.063 0.067 0.004
TI08 -0.04 0.049 -0.001 0.055 0.033 -0.09 -0.035 0.141 0.009 0.09 -0.082 -0.094 -0.045 -0.056 0.003
TI09 0.066 0.025 -0.052 0.034 0.008 -0.059 -0.032 0.009 0.099 0.022 -0.032 -0.041 0.01 -0.069 -0.013
TI10 0.063 -0.004 -0.027 0.013 0.072 -0.067 0.007 0.09 0.022 0.499 -0.008 -0.164 -0.068 -0.094 -0.049
TI11 -0.023 -0.082 0.017 -0.121 -0.016 0.113 -0.001 -0.082 -0.032 -0.008 0.405 0.154 0.013 0.026 0.003
TI12 -0.053 -0.025 0.005 -0.077 -0.077 0.097 0.004 -0.094 -0.041 -0.164 0.154 0.394 0.066 0.038 -0.068
TI13 0.015 0.046 -0.025 -0.014 -0.08 0.068 -0.063 -0.045 0.01 -0.068 0.013 0.066 0.183 -0.009 -0.092
TI14 -0.057 -0.053 -0.003 0.024 -0.079 0.028 0.067 -0.056 -0.069 -0.094 0.026 0.038 -0.009 0.224 0.01
TI15 -0.026 -0.022 0.019 -0.019 0.071 -0.049 0.043 0.003 -0.013 -0.049 0.003 -0.068 -0.092 0.01 0.344

Anti-image Correlation TIO1 .806a -0.288 -0.353 -0.151 0.246 0.22 -0.018 -0.233 0.453 0.193 -0.078 -0.184 0.077 -0.264 -0.095
TI02 -0.288 .796a -0.256 0.352 -0.1 -0.427 -0.436 0.354 0.213 -0.014 -0.349 -0.107 0.29 -0.306 -0.102
TIO3 -0.353 -0.256 .890a -0.256 0.185 0.115 -0.122 -0.013 -0.537 -0.124 0.09 0.029 -0.189 -0.023 0.108
TIO4 -0.151 0.352 -0.256 .525a -0.545 -0.341 -0.118 0.307 0.229 0.04 -0.402 -0.26 -0.071 0.109 -0.07
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TI05 0.246 -0.1 0.185 -0.545 .622a -0.065 0.104 0.206 0.062 0.238 -0.057 -0.287 -0.435 -0.389 0.281
TI06 0.22 -0.427 0.115 -0.341 -0.065 .709a 0.081 -0.469 -0.365 -0.187 0.349 0.304 0.311 0.117 -0.163
TI07 -0.018 -0.436 -0.122 -0.118 0.104 0.081 .856a -0.293 -0.319 0.032 -0.007 0.022 -0.461 0.443 0
TI08 -0.233 0.354 -0.013 0.307 0.206 -0.469 -0.293 .798a 0.078 0.34 -0.342 -0.398 -0.282 -0.312 0.014
TI09 0.453 0.213 -0.537 0.229 0.062 -0.365 -0.319 0.078 .808a 0.099 -0.159 -0.207 0.074 -0.463 -0.072
TI10 0.193 -0.014 -0.124 0.04 0.238 -0.187 0.032 0.34 0.099 .737a -0.017 -0.37 -0.225 -0.282 -0.118
TI11 -0.078 -0.349 0.09 -0.402 -0.057 0.349 -0.007 -0.342 -0.159 -0.017 .707a 0.386 0.047 0.085 0.007
TI12 -0.184 -0.107 0.029 -0.26 -0.287 0.304 0.022 -0.398 -0.207 -0.37 0.386 .704a 0.246 0.13 -0.186
TI13 0.077 0.29 -0.189 -0.071 -0.435 0.311 -0.461 -0.282 0.074 -0.225 0.047 0.246 .700a -0.047 -0.365
Tl 14 -0.264 -0.306 -0.023 0.109 -0.389 0.117 0.443 -0.312 -0.463 -0.282 0.085 0.13 -0.047 .780a 0.036
TI15 -0.095 -0.102 0.108 -0.07 0.281 -0.163 0 0.014 -0.072 -0.118 0.007 -0.186 -0.365 0.036 .919a
Communalities
Initial Extraction

TI01 1.000 .684

T102 1.000 .785

TI03 1.000 .887

TI04 1.000 .830

TI05 1.000 .836

TI06 1.000 618

TIO7 1.000 .844

T108 1.000 .801

TI09 1.000 .821

TI 10 1.000 676

TI11 1.000 .706

TI12 1.000 .575

TI13 1.000 .729

TI14 1.000 .618

TI15 1.000 .631

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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2. Variabel Kepuasan Kerja (X;)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .624
Approx. Chi-Square 297.039
Bartlett's Test of Sphericity df 120
Sig. .000
Anti-image Matrices
KK 01 KK 02 KK 03 KK 04 KK 05 KK 06 KK 07 KK 08 KK 09 KK 10 KK 11 KK 12 KK 13 KK 14 KK 15 KK 16
Anti-image Covariance KK 01 0.144 0.035 -0.037 -0.021 0.014 0.022 0.032 -0.03 0 -0.055 0.04 -0.02 -0.054 -0.031 0.036 -0.003
KK 02 0.035 0.466 0.054 0.019 -0.027 0.015 0.046 -0.049 -0.017 -0.048 0.033 -0.021 -0.116 -0.079 0.029 0.019
KK 03 -0.037 0.054 0.141 0.006 -0.001 -0.048 -0.053 -0.045 0.047 -0.019 0.068 0.019 -0.096 -0.053 -0.018 -0.017
KK 04 -0.021 0.019 0.006 0.051 -0.043 0.018 0.016 0.027 0.011 -0.026 -0.005 -0.008 0.001 -0.015 0.001 0.033
KK 05 0.014 -0.027 -0.001 -0.043 0.041 -0.016 -0.032 -0.029 -0.007 0.022 0.009 0.01 0.006 0.022 -0.004 -0.035
KK 06 0.022 0.015 -0.048 0.018 -0.016 0.172 -0.007 0.035 -0.073 -0.034 -0.092 -0.025 0.051 0.027 0.021 0.045
KK 07 0.032 0.046 -0.053 0.016 -0.032 -0.007 0.381 0.04 -0.036 -0.03 -0.022 -0.017 -0.02 -0.005 0.011 0.04
KK 08 -0.03 -0.049 -0.045 0.027 -0.029 0.035 0.04 0.123 0.001 -0.011 -0.115 -0.011 0.042 -0.06 -0.002 0.047
KK 09 0 -0.017 0.047 0.011 -0.007 -0.073 -0.036 0.001 0.115 -0.062 0.044 0.013 -0.055 -0.053 -0.012 -0.016
KK 10 -0.055 -0.048 -0.019 -0.026 0.022 -0.034 -0.03 -0.011 -0.062 0.12 -0.005 0.011 0.058 0.048 -0.012 -0.021
KK 11 0.04 0.033 0.068 -0.005 0.009 -0.092 -0.022 -0.115 0.044 -0.005 0.237 0.008 -0.092 -0.014 0.01 -0.046
KK 12 -0.02 -0.021 0.019 -0.008 0.01 -0.025 -0.017 -0.011 0.013 0.011 0.008 0.02 0.013 0 -0.02 -0.025
KK 13 -0.054 -0.116 -0.096 0.001 0.006 0.051 -0.02 0.042 -0.055 0.058 -0.092 0.013 0.213 0.048 -0.023 -0.006
KK 14 -0.031 -0.079 -0.053 -0.015 0.022 0.027 -0.005 -0.06 -0.053 0.048 -0.014 0 0.048 0.245 -0.004 -0.008
KK 15 0.036 0.029 -0.018 0.001 -0.004 0.021 0.011 -0.002 -0.012 -0.012 0.01 -0.02 -0.023 -0.004 0.026 0.012
KK 16 -0.003 0.019 -0.017 0.033 -0.035 0.045 0.04 0.047 -0.016 -0.021 -0.046 -0.025 -0.006 -0.008 0.012 0.071
Anti-image Correlation KK 01 .701a 0.136 -0.262 -0.245 0.187 0.137 0.138 -0.222 0.003 -0.416 0.218 -0.375 -0.311 -0.163 0.602 -0.03
KK 02 0.136 .693a 0.211 0.124 -0.195 0.051 0.11 -0.205 -0.072 -0.203 0.098 -0.222 -0.368 -0.234 0.269 0.102
KK 03 -0.262 0.211 .663a 0.074 -0.016 -0.307 -0.229 -0.338 0.372 -0.143 0.37 0.355 -0.554 -0.287 -0.293 -0.172
KK 04 -0.245 0.124 0.074 .574a -0.943 0.193 0.118 0.339 0.143 -0.34 -0.05 -0.261 0.006 -0.131 0.024 0.548
KK 05 0.187 -0.195 -0.016 -0.943 .543a -0.193 -0.258 -0.418 -0.099 0.322 0.088 0.366 0.061 0.218 -0.12 -0.651
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KK 06 0.137 0.051 -0.307 0.193 -0.193 .564a -0.029 0.24 -0.518 -0.236 -0.458 -0.43 0.267 0.131 0.31 0.406
KK 07 0.138 0.11 -0.229 0.118 -0.258 -0.029 .834a 0.186 -0.174 -0.142 -0.074 -0.201 -0.07 -0.016 0.112 0.244
KK 08 -0.222 -0.205 -0.338 0.339 -0.418 0.24 0.186 .625a 0.011 -0.094 -0.672 -0.224 0.263 -0.344 -0.029 0.503
KK 09 0.003 -0.072 0.372 0.143 -0.099 -0.518 -0.174 0.011 .645a -0.527 0.264 0.273 -0.353 -0.315 -0.223 -0.175
KK 10 -0.416 -0.203 -0.143 -0.34 0.322 -0.236 -0.142 -0.094 -0.527 .639a -0.029 0.233 0.362 0.279 -0.226 -0.232
KK 11 0.218 0.098 0.37 -0.05 0.088 -0.458 -0.074 -0.672 0.264 -0.029 .519a 0.114 -0.411 -0.058 0.128 -0.354
KK 12 -0.375 -0.222 0.355 -0.261 0.366 -0.43 -0.201 -0.224 0.273 0.233 0.114 .565a 0.204 -0.004 -0.878 -0.657
KK 13 -0.311 -0.368 -0.554 0.006 0.061 0.267 -0.07 0.263 -0.353 0.362 -0.411 0.204 .550a 0.21 -0.311 -0.049
KK 14 -0.163 -0.234 -0.287 -0.131 0.218 0.131 -0.016 -0.344 -0.315 0.279 -0.058 -0.004 0.21 .803a -0.044 -0.063
KK 15 0.602 0.269 -0.293 0.024 -0.12 0.31 0.112 -0.029 -0.223 -0.226 0.128 -0.878 -0.311 -0.044 .622a 0.273
KK 16 -0.03 0.102 -0.172 0.548 -0.651 0.406 0.244 0.503 -0.175 -0.232 -0.354 -0.657 -0.049 -0.063 0.273 .586a
Communalities
Initial Extraction

KK 01 1.000 775

KK 02 1.000 .590

KK 03 1.000 .879

KK 04 1.000 .960

KK 05 1.000 963

KK 06 1.000 .896

KK 07 1.000 .675

KK 08 1.000 .874

KK 09 1.000 .903

KK 10 1.000 .873

KK 11 1.000 797

KK 12 1.000 .949

KK 13 1.000 751

KK 14 1.000 774

KK 15 1.000 .955

KK 16 1.000 .881

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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3. Variabel Kompensasi (X>)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 779
Approx. Chi-Square 357.649
Bartlett's Test of Sphericity df 105
Sig. .000
Anti-image Matrices
KO 01 KO 02 KO 03 KO 04 KO 05 KO 06 KO 07 KO 08 KO 09 KO 10 KO 11 KO 12 KO 13 KO 14 KO 15
Anti-image Covariance KO 01 0.113 -0.02 -0.067 0.015 -0.01 -0.018 0.019 -0.008 -0.014 -0.018 -0.025 0.027 -0.027 -0.01 -0.014
KO 02 -0.02 0.108 -0.011 -0.015 -0.008 0.047 -0.043 0.016 -0.019 0.05 0.024 0.037 0.04 0.055 -0.013
KO 03 -0.067 -0.011 0.101 -0.02 0.028 -0.002 0.005 0.017 0.024 0.04 -0.035 -0.052 -0.02 -0.001 0
KO 04 0.015 -0.015 -0.02 0.05 -0.024 -0.03 0.027 -0.02 -0.018 -0.051 0.011 0.014 0.001 -0.028 0.022
KO 05 -0.01 -0.008 0.028 -0.024 0.029 -0.001 -0.002 0.016 0.013 0.038 -0.034 -0.021 -0.004 0.001 -0.027
KO 06 -0.018 0.047 -0.002 -0.03 -0.001 0.051 -0.039 0.013 -0.004 0.034 0.008 0.009 0.033 0.04 -0.002
KO 07 0.019 -0.043 0.005 0.027 -0.002 -0.039 0.047 -0.013 -0.014 -0.031 -0.023 -0.015 -0.015 -0.039 0.016
KO 08 -0.008 0.016 0.017 -0.02 0.016 0.013 -0.013 0.049 -0.026 0.014 0.011 -0.011 0.001 -0.005 -0.026
KO 09 -0.014 -0.019 0.024 -0.018 0.013 -0.004 -0.014 -0.026 0.118 0.035 -0.017 -0.012 -0.029 0.017 -0.021
KO 10 -0.018 0.05 0.04 -0.051 0.038 0.034 -0.031 0.014 0.035 0.319 -0.103 -0.021 -0.061 0.059 -0.031
KO 11 -0.025 0.024 -0.035 0.011 -0.034 0.008 -0.023 0.011 -0.017 -0.103 0.229 0.039 -0.042 0.006 0.004
KO 12 0.027 0.037 -0.052 0.014 -0.021 0.009 -0.015 -0.011 -0.012 -0.021 0.039 0.049 0.019 0.018 -0.006
KO 13 -0.027 0.04 -0.02 0.001 -0.004 0.033 -0.015 0.001 -0.029 -0.061 -0.042 0.019 0.252 0.022 0.001
KO 14 -0.01 0.055 -0.001 -0.028 0.001 0.04 -0.039 -0.005 0.017 0.059 0.006 0.018 0.022 0.064 -0.011
KO 15 -0.014 -0.013 0 0.022 -0.027 -0.002 0.016 -0.026 -0.021 -0.031 0.004 -0.006 0.001 -0.011 0.068
Anti-image Correlation KO 01 .847a -0.179 -0.633 0.203 -0.172 -0.236 0.259 -0.111 -0.117 -0.097 -0.155 0.361 -0.16 -0.115 -0.157
KO 02 -0.179 .728a -0.108 -0.203 -0.141 0.632 -0.601 0.216 -0.165 0.27 0.152 0.511 0.244 0.657 -0.149
KO 03 -0.633 -0.108 .740a -0.278 0.517 -0.028 0.078 0.242 0.22 0.223 -0.233 -0.742 -0.126 -0.011 0.004
KO 04 0.203 -0.203 -0.278 .718a -0.636 -0.601 0.557 -0.406 -0.24 -0.408 0.1 0.284 0.006 -0.497 0.371
KO 05 -0.172 -0.141 0.517 -0.636 .727a -0.037 -0.053 0.427 0.232 0.394 -0.424 -0.574 -0.051 0.026 -0.615
KO 06 -0.236 0.632 -0.028 -0.601 -0.037 .701a -0.802 0.254 -0.046 0.267 0.078 0.182 0.29 0.699 -0.042
KO 07 0.259 -0.601 0.078 0.557 -0.053 -0.802 .733a -0.277 -0.191 -0.257 -0.222 -0.324 -0.138 -0.711 0.285
KO 08 -0.111 0.216 0.242 -0.406 0.427 0.254 -0.277 .873a -0.345 0.109 0.108 -0.235 0.007 -0.084 -0.452
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KO 09 -0.117 -0.165 0.22 -0.24 0.232 -0.046 -0.191 -0.345 .920a 0.183 -0.102 -0.154 -0.165 0.189 -0.23
KO 10 -0.097 0.27 0.223 -0.408 0.394 0.267 -0.257 0.109 0.183 .727a -0.38 -0.167 -0.214 0.414 -0.207
KO 11 -0.155 0.152 -0.233 0.1 -0.424 0.078 -0.222 0.108 -0.102 -0.38 .723a 0.369 -0.176 0.051 0.029
KO 12 0.361 0.511 -0.742 0.284 -0.574 0.182 -0.324 -0.235 -0.154 -0.167 0.369 .739a 0.172 0.321 -0.106
KO 13 -0.16 0.244 -0.126 0.006 -0.051 0.29 -0.138 0.007 -0.165 -0.214 -0.176 0.172 .930a 0.174 0.008
KO 14 -0.115 0.657 -0.011 -0.497 0.026 0.699 -0.711 -0.084 0.189 0.414 0.051 0.321 0.174 .742a -0.162
KO 15 -0.157 -0.149 0.004 0.371 -0.615 -0.042 0.285 -0.452 -0.23 -0.207 0.029 -0.106 0.008 -0.162 .843a
Communalities
Initial Extraction

KO 01 1.000 .821

KO 02 1.000 675

KO 03 1.000 742

KO 04 1.000 .815

KO 05 1.000 .903

KO 06 1.000 776

KO 07 1.000 .810

KO 08 1.000 769

KO 09 1.000 .866

KO 10 1.000 794

KO 11 1.000 .531

KO 12 1.000 541

KO 13 1.000 .812

KO 14 1.000 779

KO 15 1.000 .833

KO 16 1.000 794

KO 17 1.000 .818

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Lampiran 7: Hasil uji reliabilitas dengan menggunakan Uji Cronbach’s

Alpha before rotation pada aplikasi program SPSS after rotation

1. Variabel Turnover Intention (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.909 15

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
TI01 32.9565 89.316 .636 .902
TI02 32.9565 84.680 .758 .897
TI03 33.1304 79.482 .908 .890
TI04 33.5652 103.257 -.041 .916
TI 05 33.6957 105.585 -.263 .920
TI06 32.3043 91.130 .547 .905
TI07 33.2609 85.111 .857 .893
TI 08 32.9565 86.771 .813 .895
TI09 33.0870 84.083 .814 .894
TI 10 32.4783 93.261 428 .909
TI11 32.0870 92.447 468 .908
TI12 32.9565 91.771 .563 .904
TI13 32.6087 92.885 .548 .905
TI 14 32.7826 88.905 .705 .899
TI'15 32.2174 87.087 .730 .898
2. Variabel Kepuasan Kerja (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

733

16

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

KK 01 39.1739 71.241 .216 .730
KK 02 38.9130 65.810 456 .708
KK 03 39.0435 68.953 .245 729
KK 04 39.2609 67.929 274 726
KK 05 39.3043 67.494 .363 717
KK 06 39.0435 64.953 447 .708
KK 07 39.0435 64.589 .503 .703
KK 08 39.2174 69.632 278 725
KK 09 39.3478 62.692 613 691
KK 10 39.1304 62.209 .604 691
KK 11 38.7826 70.814 151 .739
KK 12 39.6087 70.249 182 .735
KK 13 38.9130 70.083 .236 729
KK 14 39.3478 68.055 247 .730
KK 15 39.4783 70.352 .201 732
KK 16 39.7826 69.632 .253 727
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3. Variabel Kompensasi (X2)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.608 15
Item-Total Statistics
Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

KO 01 42.4348 52.893 -.320 667
KO 02 42.1304 58.391 -.648 .706
KO 03 42.2609 55.202 -429 .690
KO 04 41.4783 33.897 736 474
KO 05 41.3478 35.510 .827 478
KO 06 41.4783 34.625 .707 484
KO 07 41.0000 38.273 .524 .532
KO 08 41.1304 38.846 534 .534
KO 09 41.0000 38.091 .705 512
KO 10 41.3043 52.494 -.280 671
KO 11 41.7826 46.542 142 .604
KO 12 40.9565 39.134 .649 524
KO 13 41.3913 54.885 -.435 .683
KO 14 40.7391 42.929 .356 .573
KO 15 41.0435 37.407 .803 498
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Lampiran 8: Hasil uji asumsi klasik

1.

2.

Hasil uji normalitas data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

MEAN TI MEAN KK | MEAN KO
N 78 78 78
Normal Parameters™ Mean 1.8536 3.8172 3.8481
Std. Deviation .48890 .83615 .63602
Absolute 292 403 .376
Most Extreme Differences  Positive .292 .228 .154
Negative -.241 -.403 -.376
Kolmogorov-Smirnov Z .118 129 113
Asymp. Sig. (2-tailed) .104 117 115
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Hasil uji multikolinearitas data
Correlations
MEAN KK | MEAN KO |
Pearson Correlation 1 217
MEAN KK Sig. (2-tailed) .103
N 7§ 78
Pearson Correlation .217 1
MEAN KO  Sig. (2-tailed) .103
N 78 78

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 9: Hasil olah data SPSS untuk regression analysis model
1.  Partial Regression Analysis Model

a.  Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (X;) Terhadap Variabel Turnover
Intention (YY)

1)  Nilai koefisien korelasi (r) dan korelasi determinasi (r* atau r

square)
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 496° 246 .236 42721

a. Predictors: (Constant), MEAN KK

2)  Nilai Intercept (o), Slope (B;) dan hasil uji t pada Variabel
Kepuasan Kerja (X1) terhadap Variabel Turnover Intention ()

Coefficients”

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.961 227 13.019 .000
MEAN KK -290 .058 -.496 -4.984 .000

a. Dependent Variable: MEAN TI

b.  Pengaruh Variabel Kompensasi (X;) Terhadap Variabel Turnover
Intention (YY)

1)  Nilai koefisien korelasi (r) dan korelasi determinasi (r* atau r

square)
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .691° 478 471 .35565

a. Predictors: (Constant), MEAN KO

2)  Nilai Intercept (Bo), Slope (B2) dan hasil uji t pada Variabel
Kompensasi (X;) terhadap Variabel Turnover Intention (Y)

Coefficients”

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3.898 .249 15.686 .000
MEAN KO -.531 .064 -.691 -8.337 .000

a. Dependent Variable: MEAN TI
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Multiple Regression Analysis Model

Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (X;) dan Variabel Kompensasi (X3)
secara bersama-sama terhadap Variabel Turnover Intention (Y)

1)  Nilai koefisien korelasi (r) dan korelasi determinasi (r? atau r square)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 712° .507 493 .34800

a. Predictors: (Constant), MEAN KO , MEAN KK

2)  Nilai Intercept (Bo), Slope (B1 dan [32) dan hasil uji beda atau uji F atau
uji anova pada Variabel Kepuasan Kerja (X;) dan Kompensasi (X>)
secara bersama-sama terhadap Variabel Turnover Intention (Y)

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 3.987 .247 16.152 .000
1 MEAN KK .187 .090 -321 2.093 .040

MEAN KO .740 118 -.963 -6.288 .000
a. Dependent Variable: MEAN TI

ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 9.322 2 4.661 38.489 .000
1 Residual 9.083 75 121

Total 18.405 77

a. Dependent Variable: MEAN Ti
b. Predictors: (Constant), MEAN KO , MEAN KK
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Commitmen among Restaurant Employees. (Paper Dept. Food & Beverage
Management, University of Nevada). PARAF
PEMBIMBING
Penerbit Paper Dept. Food & Beverage Management, University of Nevada
Tahun 2005 5 S
3 Kepuasan kerja terkait kebijakan perusahaan, kompensasi, kondisi
Aspek Penting 2 : e
N pekerjaan dan pengembangan kemampuan karyawan memiliki hubungan
yang didapat S i . W
yang signifikan dengan komitmen organisasi.
JudulJumal Antecedent to Temporary Employee’s Turnover Intentions
PARAF
Penerbit Journal of Midwest Academy of Management-Annual Meeting PEMBIMBING
Tahun 2005
. Hasilnya ditemukan hubungan negatif antara kepuasan kerja dan turnover
AspekPenting | . . 2 3 i
didapat intentions, serta hubungan negatif antara komitmen organisasi dan /
ye turnover intentions.
JudulJumal Effects of Job Satisfaction and Perceive Alternative Employment
Opportunities on Turnover Intention —An Examination of Public Sector P
Organizations PEMBIMBING
Penerbit Journal of American Academy of Business, Cambridge: Volume 8
Tahun 2006
: Kepuasan kerja tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan intensi ;
Aspek Penting keluar karyaw?r.'n. Kepuasan ker).:a bersama-.sama ' dengan persepsi
g didapat karyawan memiliki pengaruh negatif terhadap intensi keluar karyawan.
ya Sedangkan persepsi karyawan memiliki pengaruh positif terhadap intensi
keluar karyawan
JudulJumal Job Satisfaction and Employees Turnover Intention
5 = > = PARAF
Penerbit Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business
PEMBIMBING
Tahun 2010
Adanya hubungan positif antara gaji, status sosial, keamanan, kondisi
AspekPenting | kerja dan komitmen dengan kepuasan kerja. Adanya hubungan negatif /
yangdidapat | antara gaji, status sosial, keamanan, kondisi kerja dan komitmen dengan

keinginan karyawan untuk keluar
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Judul Jumal

Conceptual Fram Conceptual Framework on the Relationship Between
HRM Practices, Job Satisfaction and Turnover

PARAF

Penerbit Journal of Ecor-womlcs and Behavioral Studies, University of Technology PEMBIMBING
Lanna Tak, Thailand.
Tahun 2011
: HRM Practices memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap
Aspek Penting ; ; - o }
" kepuasan kerja. HRM Practices dan kepuasan kerja memiliki hubungan
yang didapat negatif dan signifikan terhadap turnover /
JudulJumal Factors Affecting Accountants Job Satisfaction and Turnover Intentions : A
Structural Equation Model PARAF
Penerbit 8™ International Conference on Enterprise Systems, Accounting and
S5 PEMBIMBING
Logistics, Thassos Island. Greece.
Tahun 2011
Karakteristik pekerjaan memiliki hubungan negatif tetapi tidak signifikan /
terhadap intensi keluar. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi }
AspekPenting | memiliki hubungan negatif dan signifikan terhadap intensi keluar.
yangdidapat | Semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin lemah niat untuk
keluar (turnover intention), makin tinggi kepuasan kerja maka semakin
lemah niat untuk keluar (turnover intention)
Judul Jumal Comparative Analysis Perception of Equity, Pay Satisfaction, Affective
Commitment and Intention to Turnover in Botswana PARAF
Penerbit Journal Of Management Research Macrothink Institute PEMBIMBING
Tahun 2011 V
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan dan kepuasan gaji memiliki
AspekPenting | pengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi keluar para karyawan 75
yang didapat | dan komitmen afektif memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap /
intensi keluar para karyawan
JudulJumal The High Cost of Low Wages: Does Maquiladora Reduces Turnover? PARAF
Penerbit Journal of International Business Studies, Vol. 32, No. 3
PEMBIMBING
Tahun 2001
. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktek kompensasi yang diberikan
Aspek Penting v "
yargiciat oleh pe;rkebunan Amerika yang bertempat di Meksiko secara transparan %
dan adil dapat mengurangi turnover
Judul Jumal Firm Performance, Corporate Governance, Compensation and CEO
Turnover in Taiwan PARAF
Penerbit Asia Pacific Management Review PEMBIMBING
Tahun 2004 P
Aspek Penting | Adanya hubungan negatif antara kinerja perusahaan dan CEO Turnover. /?
yang didapat | Dan adanya hubungan negatif antara kompensasi dengan CEO turnover. &
JudulJumal Level of Job Satisfaction and Intent To Leave Among Malaysian Nurses
Penerbit Kuala Lumpur. Business Intelligence Journal. PARAF
PEMBIMBING
Tahun 2010
Faktor kepuasan kerja yang berhubungan secara keseluruhan dengan
manajemen dan kebijakan sumber daya manusia terkait strategi
; perusahaan merupakan variabel utama dalam kepuasan kerja. Isu-isu
Pk enbg seperti perilaku pengawasan dan komunikasi dengan pihak manajemen
yang didapat :

merupakan bagian keterlibatan karyawan dengan kebijakan perusahaan
dan strategi pengembangan kemampuan karyawan terkait terkait
evaluasi kinerja karyawan.
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JudulJumal

Managing the Impact of Employee Turnover on Performance: The Role of
Process Conformance

PARAF
Penerbit Haorvard Business School, Boston, Massachusetts 02163 PEMBIMBING
Tahun 2007
Hasil penelitian menunjukkan bahwa, kinerja tergantung pada
Aspek Penting | pengulangan tugas yang diketahui dapat mengurangi efek turnover
yangdidapat | dengan memberlakukan proses disiplin melalui standar operasional
prosedur
Judul Jumnal Career satisfaction, organizational commitment, and turnover intention
- — - > PARAF
Penerbit Department of Organizational Leadership, Policy and Development, PEMBIMBING
University of Minnesota, Twin Cities, Minnesota, USA
Tahun 2009
Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki dampak dari orientasi
tujuan, pembelajaran organisasi budaya, dan umpan balik perkembangan
pada karir karyawan kepuasan, komitmen organisasi, dan keinginan 7’
berpindah. para teoritis kontribusi penelitian ini terletak pada
Aspek Penting | pendekatan integratif yang meliputi baik pribadi dan faktor organisasi.
yangdidapat | HRD / OD profesional dapat membantu karyawan mereka untuk
meningkatkan karir kepuasan, komitmen organisasi dan menurunkan
keinginan berpindah melalui membangun budaya belajar yang positif
organisasi dan mempertimbangkan manajerial dukungan dan perbedaan
karyawan.
Judul Jumal The relationship between strategic compensation practices and cffective
organizational commitment PARAF
Penerbit Interdisciplinary Journal of Research in Business Vol. 1, Issue. 2, PEMBIMBING
Tahun 2011
Studi tersebut menunjukkan bahwa untuk menghindari niat untuk pergi
Aspek Penting | dan mempertahankan karyawan yang mengidentifikasi dengan nilai-nilai ;
yangdidapat | dan tujuan, organisasi harus memberikan praktik kompensasi yang efektif /
strategis dalam pengambilan keputusan.
Judul Jumal Labor Tumover among University Teachers in Southwestermn Nigeria-Issue, Solution
and Lesson PARAF
Penerbit Ologunde, Asaolu, Elumilade and David Oladapo PEMBIMBING
Tahun 2003
Kajian ini mengungkapkan bahwa penerapan sistem kompensasi yang adil
Aspek Pentin dan layak akan mencegah terjadinya intensi keluar karyawan. Sebaliknya,
yang didapat tld?k . terpenuhinya kompensasi yang dimaksud menjadi pemicu /)9
terjadinya voluntary turnover
JudulJumal A Psychological Contract Breach and Turnover Intention of Telemarketers
in South Korea PARAF
Penerbit Journal of Business and Policy Research Vol. 4 No.1 PEMBIMBING
Tahun 2009
Penelitian ini memverifikasi bahwa keamanan kerja mempengaruhi
AspekPenting kontrak psikqlogis dalam hubqua_n antara orggnisasi dan ;
angditat telemarketer di Korea Selatan. Selain itu kepuasan gaji merupakan

anteseden pelanggaran kontrak psikologis dan memiliki hubungan

yang signifikan dengan kepuasan kerja.
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Judul Jumnal '

Promotion, Turnover and Compensationin the Executive Labor Market

PARAF

Penerbit Tepper School of Business, Carnegie Mellon University PEMBIMBING
Tahun 2011
. Nilai investasi dalam mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas
Aspek Penting . . s i . 5
mengurangi kompensasi. Efek ini menyebabkan nilai tumover menjadi meningkat /ﬁ
yang didapat . 5 :
tetapi menurun seiring dengan usia dan pengalaman.
7
JudulJumal A Model of Turnover Intention Among Technically-Oriented Information
Systems Professionals PARAF
Penerbit Information Resources Management Journal, Volume 22, Issue 1 PEMBIMBING
Tahun 2009 .
Temuan menunjukkan bahwa mengurangi persepsi dari kelebihan beban
. kerja dan meningkatkan karakteristik lingkungan kerja yang inovatif dan //"
Aspek Penting e Rl .
" mendukung akan memiliki efek yang diinginkan pada dampak pekerjaan, /
Yeng didepat komitmen organisasi, dan kepuasan kerja dan langsung atau tidak
langsung mengurangi keinginan berpindah.
Judul Jumal An Exploratory Study on Turnover Intention among Private Sector
Employees PARAF
Penerbit International Journal of Business and Management Vol. 5 No. 8 PEMBIMBING
Tahun 2010
- Hasil menunjukkan hubungan yang negatif dan signifikan antara komitmen
AspekPenting | organisasi dan keinginan berpindah, hubungan yang positif dan signifikan antara );
yangdidapat | stress kerja dan keinginan berpindah serta hubungan yang negatif dan signifikan
antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah
JudulJumal Employees’ Turnover Intention to Leave: The Malaysian Contexts PARAF
Penerbit The South East Asian Journal of Management Vol. IV No. 2
PEMBIMBING
Tahun 2010
Organisasi bisa menerapkan strategi komitmen untuk memperoleh
tenaga kerja yang berkomitmen melalui penerapan yang sesuai
dengan kebijakan sumber daya manusia. Menumbuhkan budaya /j
Aspek Penting | organisasi, nilai-nilai bersama dan melibatkan karyawan dalam
yangdidapat | proses penetapan tujuan lebih lanjut akan meningkatkan komitmen
karyawan sejalan dengan tujuan organisasi yang akan
mempromosikan komitmen organisasi yang lebih besar dan
akhirnya mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan organisasi.
JudulJumal Evaluation Of Coworker Turnover Outcomes And It’s Impact On The
Intention To Leave Of The Remaining Employees PARAF
Penerbit Journal of Business and Psychology Vol. 14 No. 1 PEMBIMBING
Tahun 1999
Aspek Penting Penelitian ini melihat pengaruh variabel pribadi dan variabel situasional dari
yang didapat karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar setelah melihat kepergian rekan / P
kerja mereka.
JudulJumal Impact of time demands of work on job satisfaction and turnover
intention PARAF
Penerbit Strategic Outsourcing: An International Journal Vol. 3 No. 3, PEMBIMBING
Tahun 2010 o
. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel
AspekPenting antara yang menengahi hubungan antara tuntutan waktu dari pekerjaan /)/
yang didapat

dan keinginan berpindah

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




JudulJumal

Intrinsic Motivation, Job Autonomy and Turnover Intention in the Italian

Healthcare: The Mediating Role of Affective Commitment PARAF
Penerbit Journal of Management Research Vol. 3 No. 2 PEMBIMBING
Tahun 2011
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis penelitian ini
Aspek Penting | didukung oleh komitmen afektif yang sepenuhnya dimediasi hubungan //9
yang didapat | antara pekerjaan otonomi, motivasi kerja intrinsik dan keinginan
berpindah.
JudulJumal Mediating Role of Affective Commitment in HRM Practices and Turnover
Intention Relationship: A Study in a Developing Context PARAF
Penerbit Busiriess and Economic Research Journal Vol. 2 No. 4 PEMBIMBING
Tahun 2011
Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari enam praktek HRM digunakan
dalam penelitian ini tiga ditemukan sangat signifikan dan berhubungan }
Aspek Penting | negatif dengan keinginan berpindah. Studi ini juga menemukan bahwa
yangdidapat | komitmen afektif menengahi hubungan antara praktek HRM yang
diusulkan dan keinginan berpindah. Keterbatasan dan saran untuk
penelitian masa depan akan diteruskan.
JudulJumal The Relationship among Group Process Perceptions, Goal Commitment
and Turnover Intention in Small Committee Groups PARAF
Penerbit Journal of Business and Psychology, Vol. 22, No. 1 PEMBIMBING
Tahun 2007
, Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi individu dari kelompok
Aspek Penting X
i karyawan memainkan peran penting sehubungan dengan tingkat %
yang didopet komitmen karyawan dan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi.
JudulJumal The relationship between job satisfaction, burnout, and turnover intertion
among physicians from urban state-owned medical institutions in Hubei, PARAF
China: a cross-sectional study PEMBIMBING
Penerbit Zhang and Feng BMC Health Services Research
Tahun 2011
Studi menunjukkan bahwa beberapa, tetapi tidak semua dimensi
kepuasan kerja dan sindrom kelelahan faktor yang relevan yang
mempengaruhi keinginan berpindah dokter, dan ada efek mediasi parsial /?
kerja kelelahan, terutama melalui kelelahan emosional, dalam dampak
AspekPenting | kepuasan kerja terhadap niat keluar. Hal ini menunjukkan bahwa
yangdidapat | peningkatan kepuasan kerja dapat diharapkan untuk mengurangi niat
dokter untuk berhenti oleh peran perantara kejenuhan serta jalur
langsung. Diharapkan temuan ini akan menawarkan beberapa petunjuk
untuk kesehatan sektor manajer untuk menjaga sumber daya dokter
mereka termotivasi dan stabil.
JudulJumal Turnover intention and preparedness for change PARAF
Penerbit Career Development International Vol. 12 No. 7
PEMBIMBING
Tahun 2007
Hasil menunjukkan bahwa keinginan keluar memiliki hubungan yang signifikan
AspekPenting | dengan kesiapan untuk perubahan. Atasan dapat berperan sebagai agen organisasi /}
yangdidapat | dengan pengaruh yang menentukan pada sikap dan perilaku karyawan

terhadap organisasi

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




JudulJumal Meningkatkan Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi Untuk
Mengurangi Labor Turnover Intention PARAF
Penerbit Jumal Riset Ekonomi dan Bisnis Vol. 9 No. 1 PEMBIMBING
Tahun 2009
Hasil pengujian dengan menggunakan analisis SEM menunjukkan pengaruh yang
Aspek Penting | signifikan antara : kompensasi dengan kepuasan kerja, kompensasi dengan /5
yangdidapat | motivasi, motivasi dengan intensi keluar, kepuasan kerja dengan motivasi,
kompensasi dengan intensi keluar dan kepuasan kerja dengan intensi keluar.
JudulJumal Effect of Ethical Climate on Turnover Intention: Linking Attitudinal- and
Stress Theory PARAF
Penerbit Journal of Business Ethics PEMBIMBING
Tahun 2008
Penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan Ethical Climate-Turnover
Intention sepenuhnya dimediasi oleh peran stres, interpersonal konflik,
; kelelahana emosional, kepercayaan pada atasan, dan kepuasan kerja.
Aspek Penting : > . i N . /?/
. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Ethical Climate mengurangi peran
yong idapat stres dan peningkatan kepercayaan atasan. Lebih rendah tingkat stres
mengakibatkan kelelahan emosional lebih rendah, lebih tinggi kepuasan
kerjan, dan Turnover Intention yang lebih rendah.
JudulJumal Predicting Customer Service Employees’ Job Satisfaction and Turnover
Intentions: The Roles of Customer Interactional Injustice and
PARAF
Interdependent Self-Construal PEMBIMBING
Penerbit Department of Psychology, Saint Mary’s University, Halifax, NS, Canada
Tahun 2007 i
Hasil penelitian menunjukkan bahwa, secara keseluruhan, ketidakadilan
yang lebih besar dikaitkan dengan kepuasan kerja yangz lebih rendah f
AspekPenting | tetapi keinginan berpindah yang tidak lebih besar. Hubungan berorientasi /
yangdidapat | karyawan menunjukkan signifikan hubungan antara ketidakadilan dan
kepuasan kerja dan keinginan berpindah, sedangkan mereka yang
memiliki orientasi hubungan yang lebih lemah tidak signifikan.
Judul Jumal Turnover intentions of Indian IS professionals
: 5 > PARAF
Penerbit Journal of Business Ethics
PEMBIMBING
Tahun 2008
’ Hasil menunjukkan pengaruh yang kuat dari kepuasan kerja terhadap intensi keluar
AspekPenting | karyawan Indian IS Profesional. Model analisis revisi menunjukkan bahwa kepuasan ;
yang didapat | kerja, kepuasan organisasi, norma sosial adalah determinan utama yang />
mempengaruhi intensi keluar karyawan Indian IS Profesional.
JudulJumal Affect of working environment on job satisfaction in
Pakistan PARAFE
Penerbit World Review of Entrepreneurship, Management and Sust. Development,
PEMBIMBING
Vol. 7, No. 1
Tahun 2011
. Temuan penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja sangat
Aspek Penting < "
yargdidanat tergantung pada-faktor-fakto_r seperti, manfaat kompensasi, hubungan ﬁ
dengan rekan kerja dan bekerja kondisi.
JudulJumal Determinants of job satisfaction across the EU-15: A comparison of self-
employed and paid employees PARAF
Penerbit Tinbergen Institute Discussion Paper PEMBIMBING
Tahun 2011
; Hasil menunjukkan bahwa wiraswasta individu memiliki kepuasan kerja
Aspek Penting SR : :
vargddasiat lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang bekerja pada suatu %

perusahaan.

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




Judul Jumal

Factors effecting job satisfaction of employees in Pakistan banking sector

Penerbit Pakistan Institute of Development Economics, Islamabad, Pakistan. HORAF
PEMBIMBING
Tahun 2010
Ada hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan
. praktek manajemen SDM seperti lingkungan tim kerja, otonomi kerja dan / 9
Aspek Penting y St s R o
; perilaku kepemimpinan. Dari temuan penelitian, juga disimpulkan bahwa
yorg cicapak para pekerja pria dan wanita memiliki perbedaan tingkat kepuasan kerjan
yang signifikan.
JudulJumal TO STAY OR QUIT: A Review of the Literature on Correctional Staff
Turnover PARAF
Penerbit AMERICAN JOURNAL OF CRIMINAL JUSTICE, Vol. 26 No. 1 PEMBIMBING
Tahun 2001
Karyawan adalah aset paling penting untuk setiap perusahaan. Bahkan,
mereka adalah jantung dan jiwa dari setiap perusahaan. Banyak staf, /)'7
Aspek Penting | bagaimanapun, secara sukarela berhenti. Biaya yang ditimbulkan akibat
yangdidapat | turnover yang tinggi sangat mempengaruhi perusahaan. Sebuah model
kausal turnover karyawan dikembangkan dan disajikan untuk memandu
penelitian di masa depan.
Judul Jumal Work-Life Policies and Job Stress as Determinants of Turnover Intentions
of Customer Service Representatives in Pakistan PARAF
Penerbit European Journal of Social Sciences — Volume 19, Number 3 PEMBIMBING
Tahun 2011
Hasil penelitian menunjukkan hubungan negatif darl keinginan berpindah
. dengan kebijakan kerja dan hubungan positif dengan stres kerja. Hasil
Aspek Penting e 2
. penelitian menunjukkan bahwa organisasi perlu mengembangkan dan / f
yongdidapat menerapkan strategi seperti yang dapat mengurangi stres dan
menciptakan keseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan keluarga.
Judul Jumal Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stress Kerja Terhadap Intensi
Turnover Customer Service Employee (CSE) di PT Plaza Indonesia Realty
PARAF
UL PEMBIMBING
Penerbit Fakultas limu Sosial dan limu Politik, Universitas Indonesia (Tesis Yatna Nayaputra)
Tahun 2011
Intensi keluar pada CSE dipengaruhi secara negatif dan signifikan oleh
besarnya persepsi CSE akan kepuasan kerja. Selain itu intensi keluar CSE
Aspek Penting | juga dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh besarnya persepsi CSE
yangdidapat | akan stress kerja. Sedangkan intensi keluar CSE juga dipengaruhi secara
positif dan signifikan oleh besarnya persepsi CSE akan kepuasan kerja dan
stress kerja.
JudulJumal Pengaruh Pengelolaan Sumber Daya Manusia Terhadap Intensi Keluar
dengan Komitmen Keorganisasi an sebagai Variabel Antara (Studi pada
PARAF
Kantor Pusat PT Bank X) PEMBIMBING
Penerbit Fakuttas limu Sosial dan llmu Politik, Universitas Indonesia (Tesis Nieke Hediyanti)
Tahun 2011 :
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan SDM memiliki
pengaruh signifikan terhadap intensi keluar organisasi; komitmen /%
: keorganisasian memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi keluar
Aspek Penting organisasi; pengelolaan SDM memiliki pengaruh signifikan terhadap
yang didapat '

komitmen keorganisasian; dan pengelolaan SDM memiliki pengaruh
terhadap intensi keluar dengan komitmen keorganisasian sebagai variabel
antara.

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




JudulJumal

An Organization-Level Analysis of Voluntary and Involuntary Tumover

Penerbit The Academy of Management Journal, Vol. 41, No. 5 RAIAR
PEMBIMBING
Tahun 1998
Komitmen organisasional merupakan prediktor yang kuat bagi voluntary tumover,
. Adanya kecenderungan komitmen (commitment prospensity) sebelum memasuki
Aspek lfentmg organisasi akan berhubungan positif dengan komitmen awal (sebelum memasuki
yang didapat organisasi) dan komitmen berikutnya (setelah masuk organisasi) akan berhubungan
negatif dengan voluntary tumover .
Judul Jumal Meningkatkan Komitmen dan Kepuasan Kerja untuk Menyurutkan Intensi Keluar
= = : PARAF
Penerbit Jumal Manajemen dan Kewirausahaan vol 11 No 2
PEMBIMBING
Tahun 2009
Komitmen Organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi keluar dan Kepuasan
AspekPenting | kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar. Hasil lain yang ditemukan bahwa /j f
yangdidapat | komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh
negatif terhadap intensi keluar
Judul Jumal Job Satisfaction, Organizational Commitment, Tumover Intention, and Turnover:
Path Analyses Based on Meta-Analytic Finding PARAF
Penerbit Personel Psychology PEMBIMBING
Tahun 1993
) Kepuasan kerja dan komitmen organisasional secara independen mempunyai
AspekPenting | yoneribisi besar terhadap tumover intentions karyawan dan akhimya membuat
yangdidapat | \oryawan tersebut memutuskan untuk keluar dari perusahaan / ?
JudulJumal Corporate Ethical Values, Group Creativity, Job Satisfaction and Turnover
Intention: The Impact of Work Context on Work Response PARAF
Penerbit Journal of Business Ethics PEMBIMBING
Tahun 2010
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kreativitas kelompok dan
nilai-nilai etika perusahaan memiliki hubungan positif, dan bahwa D ;
. kedua variabel dikaitkan maka kepuasan kerja akan meningkat. /
Aspek Penting R i SN N
F— Sebahkny-a, nilai-nilai etika perusahaan dan kepuasan ke:rja dikaitkan
dengan intensi keluar yang menurun. Manajer penjualan harus
menciptakan budaya kerja yang mampu memberikan peningkatan nilai-
nilai etika dan kreativitas kelompok.
JudulJumal Impact of Organizational Commitment and Organizational Citizenship
Behavior on Turnover Intentions of Call Center Personnel in Pakistan PARAF
Penerbit European Journal of Social Sciences — Volume 17, Number 4 PEMBIMBING
Tahun 2010
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keinginan berpindah karyawan call
center tergantung pada komitmen organisasi dari karyawan tetapi
Aspek Penting | perilaku kewarganegaraan tidak memiliki dampak yang signifikan
yangdidapat | pada keinginan berpindah karyawan call center. Hasil telah didiskusikan
dengan spesifik mengacu pada budaya kolektivis Pakistan dan implikasi
kebijakan bagi manajertelah diusulkan.
JudulJumal Relationship between Job Satisfaction and Turnover Intentions : An
Empirical Analysis PARAF
Penerbit Indian Management Studies Journal 11 PEMBIMBING
Tahun 2007
Hasil penelitian menunjukkan korelasi negatif yang signifikan antara
AspekPenting | kepuasan kerja dan keinginan berpindah. Ini menandakan bahwa semakin /
yangdidapat | tinggi kepuasan kerja maka keinginan seseorang untuk berhenti bekerja

menjadi lebih rendah.

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




JudulJumal

The Contribution of Demographic variables: Job Characteristics and Job

Satisfaction on Turnover Intentions PARAF
Penerbit The Journal of Human Resource and Adult Learning 12 PEMBIMBING
Tahun 2006
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan faktor
karakteristik pekerjaan berhubungan negatif dan signifikan terkait dengan .
. keinginan berpindah. Studi ini menemukan bahwa variabel demografis, //?
Aspek Penting s 3 " srers Ll
v k.ara.ktenstlk pekerjaan dan kepyasan kerja memlllk.l kon?rlbum yang
signifikan dan berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Temuan
ini juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
turnover intention lebih daripada dari karakteristik pekerjaan.
JudulJumal Measuring Turnover Intention: A Study of IT Professionals in Pakistan
- s 5 s PARAF
Penerbit International Review of Business Research Papers Vol. 4 No.3
PEMBIMBING
Tahun 2008
Temuan menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi
BepékPentting berpeng.aruh negatif te.rhadap 9 turnover ) inte.n.tion, sefiar-rgkan /
. alternatif kesempatan kerja memiliki korelasi positif yang signifikan ?
Yang diianct dengan keinginan berpindah dan merupakan faktor terjadinya turnover
intention di kalangan profesional IT di Pakistan.
JudulJumal Employee’s Turnover Intentions: Is this HR Failure or Employee’s better
employment opportunity? PARAE
Penerbit International Conference on Innovation, Management and Service IPEDR
PEMBIMBING
vol.14 4
Tahun 2011
Penelitian  ini sangat menunjukkan bahwa kepuasan kerja kurang,
komunikasi yang kurang antara karyawan dan manajemen dan kurangnya
konsistensi pelatihan merupakan faktor penting yang mungkin /}
menjadi penyebab intensi turnover karyawan, sementara sikap
Aspek Penting | manajerial dan fleksibel lingkungan kerja juga merupakan faktor penting
yengdidapat | untuk intensi turnover karyawan. Jadi direksi jajaran direksi harus
mengambil tindakan signifikan untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, komunikasi antaran karyawan dan manajemen dan untuk
kegiatan pelatihan yang konsisten. Kurang konsistennya pelatihan juga
menunjukkan kegagalan manajemen SDM.
Judul Jumal Perilaku Etis, Self Esteem dan Sinisme Terhadap Turnover Intensi Keluar
Akuntan Di KAP Surabaya PARAF
Penerbit EQUILIBRIUM Jurnal Ekonomi-Manajemen-Akuntansi, Volume 7, Nomor 2 PEMBIMBING
Tahun 2009
AsviPeriitg Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh signifikan perilaku etis terhadap Z
y intensi keluar dan tidak ada pengaruh signifikan self-esteem terhadap intensi keluar. f
yang cidapat Terdapat pengaruh signifikan sinisme terhadap intensi keluar. ;
JudulJumal PENGARUH KEPUASAN ATAS GAJl TERHADAP KEINGINAN UNTUK
BERPINDAH KERJA, DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI PARAF
VARIABEL INTERVENING PEMBIMBING
Penerbit Jumal Studi Manajemen & Organisasi Vol. 2 No. 1
Tahun 2005
Kepuasan atas gaji berpengaruh langsung negatif terhadap keinginan
untuk berpindah, disamping itu pengaruh kepuasan atas gaji terhadap 5
AspekPenting | keinginan untuk berpindah juga merupakan pengaruh tidak langsung dan
yangdidapat | pengaruh tidak langsung. Semakin tinggi tingkat kepuasan atas gaji maka

akan semakin tinggi tingkat keinginan karyawan untuk tetap berada

dalam organisasi dimana karyawan bekerja.

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.




Judul Jumal

THE TURNOVER INTENTIONS FOR CONSTRUCTION ENGINEERS

Penerbit Journal of Marine Science and Technology, Vol. 19, No. 5, e
PEMBIMBING
Tahun 2011
Penting Dari  hasil anaInsuhs regrest menunjukkan, komitmen flor'matlf 9
I didapat serta kepuasan kerja yang ditemukan berpengaruh secara signifikan
yne terhadap keinginan berpindah.
Judul Jumal PENGARUH KEPUASAN KERJA KARYAWAN TERHADAP INTENSI TURNOVER
PADA CALL CENTER TELKOMSEL DI MEDAN PARAF
Penerbit Jumal Mandiri Vol. 4 No. 2 PEMBIMBING
Tahun 2009
Hasil menunjukkan besarnya pengaruh variabel kepuasan kerja yaitu the
works, quality of supervisicn, relationships with co-worker, promotion /}
Penting opportunities, !dan pay terhadap m.te-:n.ﬂ turnov.er karyawan
yalng didagat Kepuasan kerja merupakan kondisi terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan

di lingkungan kerja seperti kebutuhan terhadap pekerjaan si pekerja,
tingkat supervisi, hubungan sesama pekerja, kesempatan promosi yang
memadai, dan tingkat upah yang memadai.

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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Keterangan:

*) Salah satu persyaratan untuk mendaftar Ujian Proposal Tesis adalah menghadirl sekurang-
kurangnya 4(empat) kali Ujian Proposal Tesis mahasiswa lain dan salah satu persyaratan untuk
mendaftar Ujian Tesis adalah menghadiri sekurang-kurangnya 4(empat) kali U]lan Tesls mahasiswa

lain.

**) Tuliskan “A” untuk Ujian Proposal Tesis dan “B” untuk Ujian Tesis

Borang ini Tidak Boleh Hilang dan WAJIB diserahkan ke Sekretariat bersamaan
dengan pengumpulan Proposal/Tesis yang siap uji

Pengaruh kepuasan..., Febrindah Widiastuty, FISP Ul, 2012.
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