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ABSTRAK

DEWI ASTIARINA PUTRI, Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan
Keinginan Berpindah (turnover intention). Skripsi, Jakarta. Program Studi
Pendidikan Tata Niaga, Jurusan Ekonomi dan Administrasi, Fakultas Ekonomi,
Universitas Negeri Jakarta, Juli 2013.

Penelitian ini dilakukan di STKIP Panca Sakti Bekasi, selama dua bulan terhitung
sejak April 2013 sampai dengan Mei 2013. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Keinginan Berpindah
(turnover intention).

Tujuan penelitian untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan
keinginan berpindah. Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei
dengan pendekatan korelasional. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
STKIP Panca Sakti Bekasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
teknik acak sederhana sebanyak 36 orang.

Persamaan regresi yang dihasilkan adalah Y = 114,96 - 0,301 X. Uji persyaratan
analisis yaitu uji normalitas galat taksiran regresi Y atas X dengan uji liliefors
menghasilkan Lpjune = 0,1422 sedangkan Ll untuk n = 36 pada taraf
signifikan 0,05 adalah 0.147. Karena Lpiung < Liaber maka galat taksiran Y atas X
berdistribusi normal. Uji linearitas regresi menghasilkan Fpiyung < Frabel yaitu 1,06
< 2,33, sehingga disimpulkan bahwa persamaan regresi tersebut linier. Dari uji
keberartian regresi menghasilkan Fpiyng > Fubel , yaitu 6,07 > 4,07, artinya
persamaan regresi tersebut signifikan. Koefisien korelasi Product Moment dari
Pearson menghasilkan r,, = -0,388, selanjutnya dilakukan uji keberartian
koefisien korelasi dengan menggunakan uji t dan dihasilkan thjwune = -2.464 dan
tabel = 1,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa koefisien korelasi ry,= -
0,389 adalah signifikan. Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 15.15 %
yang menunjukkan bahwa 15,15% keinginan berpindah(turnover intention)
ditentukan oleh kepuasan kerja.

Kata kunci: Keinginan Berpindah, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

Dewi Astiarina Putri, Relationship between Job Satisfaction with Desire
Switching (turnover intention). Thesis, Jakarta. Commerce Education Studies
Program, Department of Economics and Administration, Faculty of Economics,
State University of Jakarta, in July 2013.

The research was conducted in STKIP Panca Sakti Bekasi, for two April 2013
months from to May 2013. This study aims to determine the relationship between
job satisfaction with (turnover intention). Research purposes to determine the
relationship between job satisfaction and turnover intention. The research method
used was a survey method with the correlational approach. The population in this
study were employees STKIP Panca Sakti Bekasi. The sampling technique used
was simple random technique as many as 36 people.The resulting regression
equation is Y = 114.96-.301 X. Test requirements analysis is the normality test on
the estimated error of regression Y on X with Liliefors test result while Ltabel
Lhitung = 0.1422 for n = 36 at significance level of 0.05 is 0.147. Because
Lhitung <Ltabel the error estimates Y on X is normally distributed. Linearity
regression test produces Fhitung <Ftabel ie 1.06 <2.33, so concluded that the
linear regression equation. Test the significance of regression produces Fhitung>
F, ie 6.07> 4.07, meaning that the regression equation significantly. Correlation
coefficient of Pearson Product Moment generating rxy = -0.388, further test the
significance of the correlation coefficient using the t test and the resulting t = -
2464 and t table = 1.70. It can be concluded that the correlation coefficient rxy = -
0.389 is significant. The coefficient of determination obtained for 15:15% which
shows that 15.15% (turnover intention) is determined by job satisfaction.

Keywords: turnover intention, Job Satisfaction
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perekonomian global yang menjelang di depan mata didukung
kemajuan teknologi yang demikian pesat, semakin mendorong seleksi
alamiah mengarah kepada yang lebih berkualitas. Keberhasilan akan
dicapai oleh pelaku bisnis dan perusahaan yang paling mampu
menyesuaikan diri dengan keadaan lingkungan saat ini, yaitu mereka yang
sanggup memberikan apa yang siap dibeli masyarakat.

Saat ini bisnis menjadi hal yang sangat banyak ditemui di Negara
maju seperti Indonesia dan sangat berkembang pesat. Hal ini tidak terlepas
kaitannya dengan adanya organisasi yang menjadi salah satu hal penting
untuk menjalankan proses dalam dunia bisnis.

Begitu cepatnya arus persaingan dan globalisasi menuntut pekerja
untuk lebih mudah tanggap dan cepat beradaptasi dengan perubahan-
perubahaan yang ada. Tuntutan kerja yang tinggi, tanggung jawab yang
besar terhadap pekerjaan dan pengetahuan yang luas merupakan suatu hal
yang wajar, perusahaan akan menuntut yang lebih daripada itu semua guna

dapat terus bertahan dalam persaingan bisnis.



Setiap perusahaan baik itu perusahaan besar maupun instansi
pemerintah pada dasarnya mempunyai beberapa tujuan, antara lain untuk
memperoleh keuntungan untuk kelangsungan hidup dan berkembang.
Dalam usaha mencapai tujuan tersebut tentunya dilaksanakan berbagai
kegiatan dengan mengunakan manajemen, Dimana salah satunya adalah
sumber daya manusia yang dimiliki. Sumber daya manusia kini semakin
berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi karena terdapatnya unsur
manusia yang menjadikan suatu organisasi dapat ungul dalam
persaingannya. Sumber daya manusia dapat membuat organisasi dapat
bertahan dan berhasil mencapai tujuan. Apabila sumber daya manusia
diabaikan maka organisasi tidak akan berhasil mencapai tujuan dan
sasaran.

Sumber daya manusia mempunyai dampak yang lebih besar
terhadap efektifitas organisasi dibanding dengan sumber daya yang lain.
Seberapa baik sumber daya manusia dikelola akan menentukan kesuksesan
organisasi di masa mendatang. Pengelolaan sumber daya manusia sendiri
akan menjadi bagian yang sangat penting dari tugas manajemen
organisasi.

Sumber daya manusia dipandang sebagai asset perusahaan yang
penting, karena manusia merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu
dibutuhkan dalam tiap produksi barang atau jasa. Perkembangan
manajemen perusahaan dewasa ini khususnya dalam manajemen sumber

daya manusia dipacu dengan adanya tuntutan untuk lebih memperhatikan



kebijaksanaan yang diterapkan perusahaan terhadap pekerjanya. Kebijakan
perusahaan yang tidak sesuai dengan kebutuhan dan harapan pekerja akan
membawa dampak buruk pada sikap kerja pekerjannya.

Di antara berbagai sikap dan perilaku karyawan, keinginan
berpindah (turnover) adalah salah satu masalah yang sangat mahal dan
membutuhkan biaya yang tinggi dengan adanya dampak tersebut. Hal ini
menjadikan satu masalah yang sangat menarik, karena keinginan
berpindah (turnover) merupakan keputusan akhir yang sedikit banyak akan
melibatkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. Dampak
dari timbulnya aktivitas turnover tersebut akan mempengaruhi berbagai
aktivitas kerja yang terdapat pada perusahaan dan dapat juga
mempengaruhi prestasi kerja karyawan secara keseluruhan'.

Menurut survey, biaya yang terbuang akibat turnover karyawan
yang tinggi bisa mencapai 0.5-4x gaji setahun. Biaya turnover termasuk
didalamnya biaya rekruitmen karyawan baru (iklan, training), kompensasi
untuk karyawan pengganti sementara, biaya adaptasi & pengenalan
perusahaan. 80% dari kasus turnover diakibatkan dari kesalahan pada saat

rekruitmen dan pengangkatan karyawan®.

! http://jurnal.uma.ac.id/sites/default/files/materi/MATERI%20ISI. 1%200k. Diakses
tanggal 21 Maret 2013
2 http://sdm4ukm.com/jangan-biarkan-mereka-hengkang/. Diakses tanggal 30 Maret 2013




Keinginan berpindah (turnover intention) karyawan juga
merupakan masalah yang penting dalam organisasi, karena keinginan
berpindah (turnover intention) menimbulkan keadaan yang kritis terhadap
perusahaan. Keinginan berpindah (turnover intention) yang terjadi akan
merugikan perusahaan baik dari segi biaya, sumber daya, maupun motivasi
karyawan. Keinginan berpindah (turnover intention) yang terjadi akan
membuat perusahaan kehilangan sejumlah karyawan. Kehilangan tenaga
kerja ini harus diganti dengan karyawan yang baru. Perusahaan harus
mengeluarkan biaya mulai dari perekrutan hingga mendapatkan tenaga
siap pakai. Dengan keluarnya karyawan ini berarti ada posisi tertentu yang
lowong dan harus segera diisi. Selama masa lowong tersebut maka tenaga
kerja yang ada, sementara harus menghandle pekerjaan karyawan yang
telah menggundurkan diri, dimana pekerjaan itu kadang tidak sesuai
dengan tugas yang ada sehingga menjadi terbengkalai. Karyawan yang
tetap berada dalam perusahaan, akan terpengaruh motivasi dan semangat
kerjanya karena karyawan menjadi tidak fokus terhadap tugas. Karyawan
yang berada dalam perusahaan yang sebelumnya tidak berusaha mencari
pekerjaan baru akan mulai mencari lowongan kerja, yang kemudian akan
melakukan turnover. Hal ini jelas membawa kerugian karena itu perlu
diusahakan pemecahannya. Gejala yang diamati pada karyawan yang
memiliki turnover selain berusaha mencari lowongan kerja dan merasa

tidak kerasan bekerja di perusahaan juga memiliki gejala-gejala sering



mengeluh, merasa tidak senang dengan pekerjaan, pernyataan bernada

negative, dan tidak mau peduli dengan perusahan tempat dia bekerja.

Kebijakan perusahaan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan
akan dapat menjadikan karyawan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya dan kesetiaan dalam perusahaan. Peraturan perusahaan yang
terkesan berlebihan dan lebih bersifat mengekang akan menimbulkan
ketidakbetahan bagi karyawan. Hal ini justru akan membuat kinerja
karyawan akan mejadi lebih tidak terarah. Apabila kebijakan perusahaan
tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan akan menjadikan karyawan
kinerjanya menjadi rendah dan akan menyebabkan tingginya tingkat

keinginan berpindah (turnover intention).

Contohnya, ada perusahaan yang sama sekali melarang
karyawannya untuk berpacaran maupun dijemput oleh pria yang notabene
bukan muhrim. Jika karyawan berani melanggar , potongan gaji 25 persen
di depan mata. Dapat dipastikan karaywan tidak segan akan melayangkan

.3
surat pengunduran diri’.

Faktor lain yang mempengaruhi keinginan berpindah (turnover
intention) karyawan adalah kompensasi. Hal ini sangat penting karena
dapat membuat karyawan tetap bertahan dan bekerja di dalam perusahaan.
Dengan kompensasi yang diberikan akan menjadikan karyawan merasa di

hargai dan karyawan menjadi lebih semangat, hal ini akan menurunkan

’ www.anneahira.com/surat-pengunduran-diri.htm. Diakses tanggal 04 Maret 2013




tingkat berpindahnya karyawan (turnover intention). Apabila kompensasi
yang didapatkan dirasa kurang hal tersebut akan menyebabkan karyawan
menjadi tidak semangat dalam bekerja dan kemudian karyawan akan
mencari perusahaan lain yang memiliki kompensasi yang cukup dan akan

menyebabkan keinginan berpindah (turnover intention) karyawan tinggi.

Terdapat beragam alasan seseorang untuk resign dan bertahan di
suatu institusi. Kebetulan saya pernah melakukan tugas akhir untuk
mengetahui pengaruh kompensasi, status/pengakuan, dan kesempatan
berkembang terhadap tingkat engagement pekerja di suatu institusi. Tidak
dapat dipungkiri bahwa kompensasi menjadi pendorong utama
engagement pekerja karena dapat mempengaruhi motivasi bekerja.Oleh
karena itulah wajar kalau alasan terbesar bagi pekerja untuk pindah ke
institusi lain adalah tawaran paket kompensasi yang lebih baik, tapi di sisi
lain pengakuan dan peluang untuk maju juga turut berpengaruh. Ketika
faktor-faktor yang mempengaruhi pekerja bertahan di institusinya tersebut

dirasa tidak memadai maka resign menjadi sebuah solusi.*

Faktor penyebab berikutnya yang menyebabkan kengian berpindah
(turnover intention) karyawan adalah stress kerja. Stres kerja pada
umumnya tercipta akibat adanya tekanan kerja pada karyawan untuk
memenuhi tanggung jawabnya dalam pekerjaan dan juga tuntutan-tuntutan

yang harus di hadapi dalam perusahaan. Apabila perusahaan mampu

* http://gmfinancial.com/101-resign/.



mengendalikan keadaan di dalam pekerjaan, stress kerja tidak akan terjadi
pada karyawan. Stres kerja yang berkepanjangan akan menjadikan
karyawan merasa jenuh dan bosan untuk melakukan pekerjaannya dan
akan mengganggu produktivitas perusahaan. Perusahaan yang tidak bisa
mengendalikan tingkat stress kerja pada karyawan akan menyebabkan

terjadinya keinginan berpindah (turnover intention).

Beberapa kondisi yang bisa muncul di tempat kerja akibat
karyawan stress adalah tidak mampu perform dan merasa harapannya tidak
terpenuhi. Maka karyawan akan merasa terbebankan dan tidak mampu
mengontrol emosinya, solusi akhir bisa saja karyawan memutuskan untuk
hengkang. Yang dikhawatirkan adalah stress ini menular kepada rekan

kerja yang lainnya’.

Faktor berikutnya yang mempengaruhi keinginan berpindah
(turnover intention) adalah beban kerja. Beban kerja yang sesuai dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dapat meningkatkan
kinerja dan juga kualitas karyawan. Hal ini juga membuat karyawan lebih
semanggat dan karyawan terpacu untuk meningkatkan kemampuan serta
produktifitasnya. Namun terkadang yang terjadi adalah perlakuan yang
tidak manusiawi karena karyawan dituntut untuk mengerjakan pekerjaan
yang terlalu berat. Secara piskologis karyawan merasa tertekan karena

diberikan beban dan tugas yang seharusnya dilakukan oleh beberapa

> http://sdm4ukm.com/jangan-biarkan-mereka-hengkang/. Diakses tanggal 30 Maret 2013




orang, namun ini hanya dikerjakan sendiri. Hal ini akan menjadikan
karyawan tidak bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya karena
cenderung terbebani. Jika hal ini terus berlanjut, karyawan akan menjadi
tertekan dalam menyelesaikan pekerjaanya dan kemungkinan karyawan

akan mencari pekerjaan di tempat lain yang lebih menghargai kinerjanya.

Alasan ini rata-rata dikemukan oleh karyawan yang bekerja di kantor
dengan jumlah karyawan yang tidak terlalu banyak, sehingga beberapa tugas
yang seharusnya dihandle oleh beberapa orang, diharuskan dihandle sendiri.

Alasan perusahaan tidak menambah orang, apalagi kalau bukan efisiensi.’

Faktor lain yang mempengaruhi keinginan berpindah (turnover
intention) karyawan adalah kinerja. Karena karyawan yang memiliki
kinerja yang tinggi cenderung memiliki keinginan untuk keluar dari
perusahaan karena karyawan merasa memiliki potensi lebih yang bisa
dikembangkan lebih besar di perusahaan lain. Apabila merasa tak dihargai
karyawan semacam ini perlu diberi apresiasi bahwa kontribusinya amat
penting bagi kinerja tim. Jika tidak, mereka akan mencari pekerjaan di
tempat lain.” karyawan yang merasa tidak dianggap penting atas
kontribusinya maka perusahaan akan kehilangan karyawan yang
mempunyai kinerja yang tinggi dan hal ini sangat merugikan perusahaan

karena akan sulit untuk mendapatkan penggantinya.

® http://www.alamathur.com/2010/06/10-alasan-utama-karyawan-resign-dari.html
7 http://plasadana.com/detail.php?id=3359. Diakses Tanggal 30 Maret 2013




Berdasarkan hasil survei Global Strategic Rewards 2007/2008
yang dilakukan oleh Watson Wyatt, kehilangan karyawan berprestasi
tinggi dan karyawan dengan keahlian khusus sudah menjadi masalah yang
perlu diwaspadai oleh industri di Indonesia. Contohnya, di sektor
perbankan khususnya untuk tenaga dengan keahlian khusus. Hasil survei
yang dilakukan sejak pertengahan tahun 2006-2007 itu menunjukkan
turnover untuk posisi-posisi penting (level manajerial dan di atasnya) di
industri perbankan antara 6,3%-7,5%. Sedangkan turnover karyawan di

industri pada umumnya hanya berkisar 0,1-0,74%".

Faktor yang sangat penting yang dapat menyebabkan keinginan
berpindah (turnover intention) karyawan adalah karena kepuasan kerja.
Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja meliputi pekerjaan itu sendiri,
gaji, pengawasan, dan rekan kerja. Kepuasan kerja merupakan hal yang
sangat penting bagi setiap karyawan. Kepuasan kerja bagi karyawan
sangat diperlukan karena kepuasan kerja karyawan akan meningkatkan
produktivitas. Dengan terpenuhinya faktor kepuasan kerja akan
menciptakan kepuasan kerja yang tinggi dan akan memperkecil tingkat
keinginan berpindah (turnover intention). Karyawan yang merasa tidak
puas dengan apa yang didapatkan maka karyawan tersebut mulai mencari-
cari lowongan perusahaan yang lain dan akan memperlihatkan sikap yang

tidak baik terhadap pekerjaan yang sedang dijalaninya sekarang. Adanya

8 http://purjono.wordpress.com/2008/01/15/tingginya-turnover-karyawan-di-indonesia/.
Diakses tanggal 04 Maret 2013




10

ketidakpuasan pada para karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-
akibat yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi

karyawan itu sendiri.

Survei WorkAsia pada 2007/2008 yang dilakukan konsultan SDM
Watson Wyatt di 11 negara Asia-Pasifik, termasuk Indonesia,
mengungkapkan mayoritas karyawan di Indonesia rendah tingkat
kepuasannya terhadap kompensasi dan benefit yang mereka terima dari
perusahaan (51 persen). Para pegawai juga belum puas terhadap pola
komunikasi dengan manajemen, sehingga menjadi alasan untuk pindah
kerja. Survei itu juga menunjukkan bahwa adanya kesempatan karier yang
lebih baik merupakan alasan tertinggi karyawan pindah kerja’.

Dari uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi keinginan berpindah (turnover intention) karyawan
adalah kebijakan perusahaan, pengembangan karier, stress kerja, gaya
kepemimpinan, kinerja, dan kepuasan kerja, maka peneliti mencoba
mengetahui lebih jauh mengenai masalah keinginan berpindah (turnover

intention) pada karyawan.

® http://www.tempo.co/read/news/2011/09/25/174358095/Tetap-Bijak-Saat-Pegawai-
Dibajak. Diakses tanggal 04 Maret 2013
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat
dikemukakan bahwa tingginya keinginan berpindah (turnover intention)
disebabkan oleh hal-hal sebagai berikut :

1. Kebijakan perusahaan yang terlalu ketat.
2. Kompensasi yang tidak sesuai.

3. Stress kerja yang tinggi.

4. Beban kerja yang berlebihan.

5. Kinerja karyawan yang tidak dihargai.

6. Rendahnya Kepuasan kerja.

C. Pembatasan Masalah

Dari identifikasi masalah di atas, ternyata masalah keinginan
berpindah (turnover intention) karyawan merupakan suatu masalah yang
luas. Pembatasan masalah akan memudahkan peneliti dalam
pembahasannya, sehingga dapat mencapai sasaran dan tujuan dengan tepat
dan hasil yang diperoleh dapat dipertanggung jawabkan. Maka penelitian
ini dibatasi hanya masalah “ Hubungan antara kepuasan kerja terhadap

keinginan berpindah (turnover intention) karyawan “

11
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. Perumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka masalah yang
dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah terdapat hubungan antara kepuasan kerja terhadap keinginan

berpindah (turnover intention) karyawan ?

. Kegunaan Penelitian

Peneliti
Dengan dilakukan penelitian ini dapat memperluas wawasan berfikir,
menambah ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan manajemen sumber

daya manusia.

. Perusahaan

Sebagai bahan informasi dan referensi untuk menjadi bahan acuan dan

solusi dalam hal karyawan berpindah (turnover).

. Universitas

Untuk menambah referensi dan dapat menyajikan informasi dalam
mengadakan penelitian yang berhubungan dengan karyawan berpindah

(turnover).

12
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BAB II
DESKRIPSI TEORETIS, KERANGKA BERPIKIR, DAN PERUMUSAN
HIPOTESIS

A. DESKRIPSI TEORETIS

1. Keinginan berpindah Karyawan (turnover intention)

Perusahaan terkadang sering dihadapkan dengan masalah tentang
turnover karyawan yang tinggi. Turnover karyawan memang menjadi
dinamika yang tak bisa dihindari dalam satu perusahaan karena terkadang
banyak karyawan yang menggundurkan diri secara sukarela bahkan
tingkat penggunduran dirinya tinggi.. Hal Ini menjadi masalah yang sangat
penting untuk diketahui penyebabnya. Oleh karena itu, salah satu ukuran

keberhasilan suatu perusahaan adalah menekan tingkat turnover karyawan.

Menurut ahli psikologi sosial Izek Ajzen mengembangkan “teori
perilaku yang direncanakan” teori ini memuat asumsi bahwa tingkah laku
seseorang ditampilkan karena alasan tertentu. Niat (intensi) merupakan
komponen yang paling penting dalam membentuk perilaku, dan lebih

penting daripada sikap'’.

1% Nilam W, Psikologi Polpuler kunci pengembangan diri, (Jakarta: PT Elex Media Komputindo,
2009) h. 159
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Menurut Robbins turnover adalah “penarikan diri yang permanen

secara sukarela atau tidak sukarela dari organisasi™'".

Sedangkan Menurut Robert L Mathis turnover adalah “proses di
mana tenaga kerja meninggalkan organisasi dan harus ada yang

menggantikannya”'>.

Dengan demikian turnover intention adalah niat yang yang
dilakukan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela.
Dalam hal ini keinginan untuk berpindah, belum pada tahap realisasi yaitu
melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang

lainnya tetapi baru pada tahap niat untuk meninggalkan tempat kerja.

Menurut Mobley :

Niat untuk pergi atau berpindah atau turnover intention adalah
sebagai suatu konsep niat seseorang harus menjadi peramal
perilaku yang baik, dan secara empiris ukuran-ukuran perilaku niat
untuk pergi merupakan salah satu dari peramal-peramal pergantian
karyawan yang terbaik pada tingkat individu'.

Kemudian menurut Harnoto:

Turnover intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan
untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan
timbulnya turnover intention ini dan diantaranya adalah keinginan
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik'”.

1 Stephen P Robbins, Perilaku organisasi ,versi bahasa Indonesia, (Jakarta: PT Prenhallindo,
2001) h.24

12 Robert L Mathis, Manajemen Sumber daya Manusia, (Jakarta : PT Salemba Empat, 2001) h.102
Bwilliam H. Mobley, Pergantian Karyawan, sebab, akibat dan pengendaliannya, (Jakarta : PT
PPM, 2004) h. 128

' Harnoto, Manajemen Sumber Daya Manusia, edisi kedua, (Jakarta: PT. Prehallindo, 2002), h.

57
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Menurut Jerald Greenberg dan Robert A. Baron ““Voluntary
turnover a form of employee turnover in which an individual resigns freely
from his or her job”'"”. Berdasarkan terjemahan bebas peneliti bahwa
turnover adalah bentuk perputaran karyawan secara sukarela di mana

seorang individu bebas mengundurkan diri dari pekerjaannya nya.

Menurut Mobley turnover adalah “berhentinya individu sebagai
anggota suatu organisasi dengan disertai pemberian imbalan keuangan

oleh organisasi yang bersangkutan™'®.

Menurut Jeffrey A. Mello “Employees who leave the organization
at the organization request (involuntary turnover) as well as those who
leave on their own intiative ( voluntary turnover) can cause disruption in

17
"7, Berdasarkan

operations, work team dynamics, and unit performance
terjemahan bebas peneliti bahwa turnover ialah karyawan yang
meninggalkan organisasi atas permintaan organisasi (involuntary turnover)
serta orang-orang yang meninggalkan organisasi atas inisiatif sendiri

(voluntary turnover) dapat menyebabkan gangguan dalam operasi, bekerja

dalam dinamika tim, dan kinerja unit.

Jadi, batasan tentang pergantian karyawan dapat dibedakan
menjadi berbagai tipe pemberhentian atau pelepasan. Pembedaan yang

seringkali digunakan ialah antara pelepasan secara sukarela (yang

15 Jerald Greenberg, Behavior In Organizations, (New Jersey : Pearson Prentice Hall, 2008) h. 227
'® William, H Mobley, Op.,Cit, h. 13
17 Jeffrey A.Mello, Strategic Human Resource Managemen, (America: South Western, 2006) h.

560

15



16

diprakarsai oleh karyawan) dan pelepasan terpaksa (yang diprakarsai oleh
organisasi, di tambah dengan tingkat kematian dan pengunduran diri atas

desakan).

Menurut Garry Desler ““ turnover the rate at which employees
leave the firm”'®. Berdasarkan terjemahan bebas peneliti bahwa turnover

adalah tingkat dimana karyawan meninggalkan perusahaan.

Sedangkan Menurut Mangkunegara pemberhentian pegawai adalah
“pemutusan hubungan kerja baik sementara maupun untuk selamanya
yang harus dilakukan oleh perusahaan atas permintaan pegawai atau

karena kehendak pihak perusahaan”'’,

Kemudian Menurut Wayne F. Cascio ‘“‘turnover occurs when an
employee leaves an organization permanently”?’. Berdasarkan terjemahan
bebas peneliti turnover terjadi ketika seorang karyawan meninggalkan

organisasi secara permanen.

Jadi, menurut teori di atas, turnover adalah berhentinya karyawan
sebagai anggota suatu organisasi yang dilakukan oleh perusahaan atau atas

permintaan pegawai secara permanen.

Menurut Mobley bahwa “pergantian karyawan berhubungan

dengan kepuasan yang sekarang dan harapan-harapan di masa depan, serta

18 Gary Dessler, Human Resource Management,(England : Pearson Education limited, 2013) h.348
' Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung : Alfabeta, 2011) h. 141
*» Wayne F Cascio, Managing Human Resources, (Americas : McGraw-Hill, 2003)h. 54

16



17

penilaian pekerjaan-pekerjaan dan peran-peran di dalam dan di luar

19921

organisasi”™” .

Menurut Miller, Katerberg, dan Hulin :

Model yang menggunakan tiga golongan variabel : kepuasan kerja,
mobilitas karier (usia,masa kerja, kemungkinan untuk menemukan
pilihan yang layak), dan kesadaran-kesadaran tertentu akan
perlunya pengunduran diri ( niat untuk keluar, niat untuk mencari,
berpikiran untuk keluar)®.

Sedangkan March dan Simon :

Faktor-faktor utama yang mempengaruhi perasaan ingin pindah
kerja adalah model “keputusan untuk berperanserta” mempunyai
dua komponen berbeda, kedua kontribusi utama itu adalah
perasaan puas terhadap pekerjaan dan perasaan terhadap
kemungkinan untuk ditransfer dalam organisasi®.

Jadi, Meskipun para karyawan akan puas dengan pekerjaan mereka

yang sekarang, mereka mungkin keluar karena tidak mempunyai harapan

akan mendapat peran yang memuaskan dimasa yang akan datang. Selain

itu, karyawan-karyawan yang dihargai dapat menjadi orang-orang yang

mudah meninggalkan pekerjaan karena berkembangnya kesempatan-

kesempatan dalam perjalanan karir mereka, aspirasi-aspirasi dan nilai-nilai

pribadi, dan kehidupan keluarga.

Menurut Price:

Faktor-faktor utama pergantian karyawan adalah : tingkat
pembayaran, pemaduan (tingkat peran serta pada hubungan-
hubungan yang utama atau seolah-olah utama), komunikasi yang

! William H. Mobley, Op.cit., h. 82.
2 William H Mobley, Op.cit., h. 133.

2 bid., h. 139.
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membantu ( langsung berkaitan dengan peran prestasi kerja,
komunikasi formal (diteruskan secara resmi), dan pemusatan
(tingkat pemusatan kekuasaan)**.

Sedangkan Robert L. Mathis mengungkapkan:

Masuk keluar secara sukarela terjadi pada saat tenaga kerja
meninggalkan organisasi atas permintaan sendiri yang disebabkan
beberapa faktor. faktor alasan termasuk kurang tantangan,
kesempatan yang lebih baik di tempat lain, gaji, pengawasan, letak
geografis dan tekanan®.

Kemudian Menurut Mobley :

Golongan faktor-faktor penentu pergantian karyawan yang umum
ialah: keadaan ekonomi ( misalnya, tersedianya pilihan pekerjaan
lain), variabel-variabel keorganisasian ( kepemimpinan, sistem
pengimbalan, rancang kerja), variabel individu yang tidak
menyangkut pekerjaan (karier, teman hidup, tanggung jawab
keluarga),  variabel-variabel individu yang  menyangkut
pekerjaan(nilai-nilai individu yang berkaitan dengan pekerjaannya,
harapan-harapan dan kemampuan)®.

Dari berbagai definisi di atas, didapat keseragaman yang

menyatakan keinginan berpindah (turnover intention) merupakan niat yang

yang dilakukan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela

(yang diprakarsai oleh karyawan) dan pelepasan terpaksa (yang diprakarsai

oleh organisasi, di tambah dengan tingkat kematian dan pengunduran diri

atas desakan).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keinginan berpindah

(turnover intention) adalah niat seseorang untuk melakukan penarikan diri

dari sebuah organisasi yang dilakukan atas keinginan karyawan itu sendiri.

2 1bid., h. 143.

%> Robert L.Mathis, Op.cit., h. 102.
2 William H. Mobley, Op.cit., h. 94.
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Keinginan berpindah (turnover intention) memiliki Indikator yang
pertama keadaan ekonomi, memiliki sub indikator tersediannya pekerjaan
lain. Indikator yang kedua keorganisasian dengan sub indikator gaya
kepemimpinan otoriter, sistem pengimbalan, dan rancang kerja. Indikator
yang ketiga nilai yang tidak menyangkut pekerjaan memiliki sub indikator
karier yang berpusat pada individu, dan pertimbangan keluarga. Indikator
yang keempat nilai yang menyangkut pekerjaan, memiliki sub indikator
nilai-nilai yang berkaitan dengan pekerjaan, harapan-harapan, dan

kemampuan.

2. Kepuasan Kerja

Menurut Gibson yang dikutip oleh Lilies Sulastri dalam bukunya
sumber daya strategic menyatakan “kepuasan kerja sebagai sikap yang
dimiliki para pekerja tentang pekerjaan mereka. hal itu merupakan hasil
dari persepsi mereka tentang pekerjaan”.”’

Selanjutnya menurut Robbins kepuasan kerja adalah “suatu sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang (selisih banyaknya ganjaran yang
diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya

. 28
mereka terima)””".

%’ Lilis Sulastri, Sumber daya manusia strategic, (Bandung : La Goods Publishing,2010)
% Stephen P Robbins, Op.cit., h. 148.
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Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat dikatakan kepuasan
kerja adalah suatu sikap yang dimliki pekerja terhadap pekerjaanya.

Pendapat lain dinyatakan oleh Vecchio menyatakan bahwa
“kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan, dan kecenderungan tindakan
seseorang yang merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan”.”’

Menurut Greenberg dan Baron mendeskripsikan “kepuasan kerja
sebagai sikap positif atau negative yang dilakukan individual terhadap
pekerjaan mereka™,

Pandangan senada dikemukakan oleh Gibson yang menyatakan
kepuasan kerja sebagai “sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan
mereka™".

Jadi, berdasarkan definisi di atas, kepuasan kerja adalah sikap yang
dimiliki pekerja terhadap pekerjaannya baik sikap yang positif maupun
sikap yang negative. hal ini berarti jika pekerja memiliki sikap yang positif
terhadap pekerjaannya maka ia puas dengan pekerjaannya, namun jika
orientasinya negative terhadap pekerjaannya maka ia tidak puas dengan
pekerjaannya.

Menurut Kreitner dan Kinicki “kepuasan kerja merupakan respons

affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang””.

* Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 2007) h. 501
30 1.
Ibid,. h. 501.
*! Tbid., h. 502.
*1bid., h. 502.
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Selanjutnya menurut Davis dan Newstrom “kepuasan kerja adalah
seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan mereka™”.

Dari definisi di atas menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan
merupakan konsep tunggal. seseorang dapat relative puas dengan salah
satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.
Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti
peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup
dengan kondisi kerja yang terkadang kurang ideal dan semacamnya.
kepuasan kerja juga mencerminkan sikap bukan perilaku.

Menurut Malayu hasibuan menyatakan bahwa “kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaanya™*.

Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Kemudian menurut Keith davis yang dikutip oleh Anwar prabu

mangkunegara mengemukakan bahwa ““Job satisfaction is the

favorableness or unfavorableness with employees view their work™. (Yang

33 Lijan Poltak, Kinerja Pegawai, teori pengukuran dan implikasi, (Yogyakarta : Graha IlImu,
2012) h. 256
3% Malayu Hasibuan, Manajemen sumber daya manusia, (Jakarta : PT Bumi Aksara, 2007) h. 202
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artinya kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong
yang dialami pegawai dalam bekerja)™.

Lalu Wexley dan yuki juga menyatakan kepuasan kerja “is the way
an employee feels about his or her job”. (Yang artinya kepuasan kerja
adalah cara pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya)’’.

Berdasarkan definisi tersebut dapat dikatakan kepuasan kerja
adalah suatu perasaan atau sikap yang menyokong atau tidak menyokong
diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan
kondisi dirinya.

Selanjutnya menurut Handoko mengemukakan ‘“kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenagkan
bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka™’.

Kemudian menurut Tiffin mengemukakan “kepuasan kerja
berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaanya
sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama
karyawan™*.

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. hal ini terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjannya.

Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah

mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul sikap atau

3% Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung : PT.
Remaja Rosdakarya, 2005) h. 117

36 Anwar Prabu, Op.cit., h. 117.

37 Edy sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Kencana, 2011) h. 75

*Ibid., h. 76.
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tingkah laku negative dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan
frustasi, sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan dapat bekerja dengan
baik, penuh semangat, aktif, dan dapat berprestasi lebih baik dari

karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja.

Blum menggungkapkan dalam As’ad faktor-faktor yang

memberikan kepuasan adalah :

1. Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak, dan harapan.
2. faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja,
kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.

3. faktor utama dalam pekerjan, meliputi upah,
pengawasan,ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan
untuk maju®.

Sedangkan menurut Luthans faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja ialah pekerjaan itu sendiri, pendapatan/ gaji, promosi,
supervise, dan rekan kerja*’.

Kemudian Menurut Robbins faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah kerja yang secara mental menantang, kondisi yang
mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian
dan pekerjaan®'.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

** Edy sutrisno, Op.cit., h. 77.

% Ahmad Qurtubi, Perilaku Organisasi, pengantar teori organisasi pendidikan, ( Jakarta : PT
Bintang Harapan Sejahtera , 2008) h. 102.

“'1bid., h. 103.
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1. Faktor pegawai, yaitu keceerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa
kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, peressepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi,
pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan
financial, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan
hubungan kerja*’.

Menurut Kreitner dan kinicki terdapat lima faktor yang dapat
mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu need fulfillment
(pemenuhan  kebutuhan), discrepancies (perbedaan), value
attainment (pencapaian nilai), equity (keadilan),
dispositional/genetic components (komponen gentik)*.

Lima faktor diatas yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan
kerja karyawan, dalam model need fulfillment menyatakan bahwa
kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan dan
memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.
Kemudian model discrepancies menyatakan bahwa kepuasan merupakan
suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan
perbedaan anatara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari
pekerjaan. Selanjutnya model value attainment menyatakan bahwa
kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan
pemenuhan nilai kerja individual yang penting. Model yang selanjutnya
adalah equity dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan
fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Dan model
yang terakhir dispositional/genetic components dalam model ini

didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan

2 Anwar Prabu Mangkunegara, Op.cit., h. 120.
* Wibowo, Op.cit., h. 504
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fungsi sifat pribadi dan faktor genetic. Dalam model ini juga menyiratkan
perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan

kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan.

Sedangkan Menurut Brown & Ghiselli bahwa adanya empat faktor
yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu kedudukan, Pangkat, Jaminan

finansial dan sosial, dan Mutu Pengawasan44.

Dalam teori yang dipaparkan oleh Brown dan Ghiselli faktor
kedudukan pada umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang
bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada
mereka yang bekerja pda pekrjaan yang lebih rendah. Kemudian Pangkat
pada pekerjaan juga mendasarkan perbedaan tingkat atau golongan,
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang
yang melakukannya begitu juga jaminan finansial dan sosial juga
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Mutu Pengawasan dapat
mempengaruhi kepuasan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan
hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan
akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian penting dari organisasi

kerja

Kemudian terdapat dua (2) teori kepuasan yang mencari landasan
tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. Di antara teori

kepuasan kerja adalah Two-factor theory dan Value theory :

** Edy Sutrisno. Op.,Cit. Hal 79

25



26

1. Two-Factor Theory
Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang
menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction
(ketidakpuasan) merupakan bagian dari kelompok variabel yang
berbeda, yaitu motivators dan hygiene factors. Pada umumnya
orang mengharapkan bahwa faktor tertentu memberikan kepuasan
apabila tersedia dan menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada.
2. Value Theory
Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan di
mana hasil pekerjaan diterima inidividu seperti diharapkan.
Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas.
Semakin sedikit mereka menerima hasil, akan kurang puas®.

Kedua teori kepuasan yang telah dipaparkan dapat membuat
sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaannya daripada beberapa
lainnya. Dalam teori dua faktor pada umumnya orang mengharapkan
bahwa faktor tertentu memberikan kepuasan apabila tersedia dan
menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada. Pada teori ini,
ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar pekerjaan (seperti
kondisi kerja, pengupahan, kemanan, kualitas pengawasan, dan hubungan
dengan orang lain), dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. Karena
faktor ini mencegah reaksi negative, dinamakan sebagai hygiene ata
maintenance factors. Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait
dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat
pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi, dan kesempatan
untuk pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan

dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, dinamakan motivators.

* Wibowo, Op.cit., h. 503.
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Kemudian dalam value theory memfokuskan pada hasil mana pun
yang menilai orang tanpa memerhatikan siapa mereka. Kunci menuju
kepuasan dalam pendekatan ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan
yang dimiliki dan diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan,
semakin rendah kepuasan orang. Implikasi teori ini mengundang perhatian
pada aspek pekerjaan yang perlu diubah untuk mendapatkan kepuasan
kerja. Secara khusus teori ini menganjurkan bahwa aspek tersebut tidak
harus sama berlaku untuk semua orang, tetapi mungkin aspek nilai dari
pekerjaan tentang orang-orang yang merasakan adanya pertentangan
serius. Dengan menekankan pada nilai-nilai, teori ini menganjurkan bahwa
kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor. Oleh karena itu, cara
yang efektif untuk memuaskan pekerja adalah dengan menemukan apa

yang mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya.
Menurut Luthans cara meningkatkan kepuasan kerja, yaitu :

Buatlah pekerjaan lebih menyenagkan.
. memiliki penggalian yang jelas, benefit dan kesempatan
promosi.
3. sesuaikan orang dengan kerjanya yang cocok dengan
ketertarikannya dan keterampilannya.
4. rancang untuk membuat pegawai senang dan puas.*

N —

Kemudian Greenberg dan Baron menunjukan adanya tiga (3) cara

untuk melakukan pengukuran kepuasan kerja, di antaranya :

1. Rating scales dan kuesioner
rating scales dan kuesioner meruapkan pendekatan pengukuran
kepuasan kerja yang paling umum dipakai dengan

* Ahmad Qurtubi, OP.cit., h. 103.
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menggunakan kuesioner di mana rating scales secara khusus
disiapkan.

2. Critical incidents
Di sini individu menjelaskan kejadian yang menghubungkan
pekerjaan mereka yang mereka rasakan terutama memuaskan
atau tidak memuaskan.

3. Interviews
Interviews merupakan prosedur pengukuran kepuasan kerja
dengan melakukan wawancara tatap muka dengn pekerja.

Robbins menyatakan :

Karyawan mendeskripsikan ketidakpuasannya dengan empat cara
sebagai berikut, Pertama, keluar dari pekerjaannya dan mencari
pekerjaan di tempat lain, kedua. bekerja dengan seenaknya
(misalnya, datang terlambat, tidak masuk kerja, membuat
kesalahan disengaja), ketiga. membicarakan ketidakpuasan kepada
atasan dengan tujuan agar kondisi tersebut dapat berubah, keempat.
menungu dengan optimis dan percaya bahwa organisasi dan
manajemennya dapat melakukan sesuatu yang terbaik®’.

Kemudian menurut Keith Davis menyatakan “job statisfication is
related to a number of major employee variables, such as turnover,
absences, age, occupation, and size of organization in which an employee
works” *®. berdasarkan terjemahan bebas peneliti bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan sejumlah variabel karyawan besar, seperti turnover,
absensi, umur, pekerjaan, dan ukuran organisasi di mana karyawan
bekerja.

Faustini Cardoso Gomes menyatakan :

Jika pekerja merasa tidak puas, maka ia mulai berfikir untuk

pindah kerja, yang tentunya didahului oleh pertimbangan-

pertimbangan terhadap pilihan-pilihan yang biasanya berkisar pada
dua kelompok besar, yakni:

" Robbins, Op.cit., h. 154
* Anwar Prabu, Op.cit., h. 117
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1. Rangkaian pertama terpusat pada usaha menggantikan
pekerjaan.

2. Rangkaian kedua meliputi spekulasi mengenai apa yang dapat
diharapkan jika tidak berhenti.

Kreitner dan inicki juga menyatakan bahwa “perputaran dapat
menggangu kontinuitas organisasi dan mahal sehingga diharapkan

atasan/manajer dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan mengurangi

perputaran”49.

Menurut T. handoko “kepuasan kerja mempengaruhi tingkat
perputaran karyawan dan absensi. Perusahaan bisa mengharapkan bahwa
apabila kepuasan kerja meningkat, perputaran dan absensi menurun, atau
sebaliknya”. >

Selanjutnya menurut Luthans “kepuasan kerja yang tinggi pekerja
mengahasilkan sedikit perputaran pegawai, tidak seperti kepuasan dan

kinerja, peneliti telalah mengungkapkan ada hubungan negative antara

kepuasan dan perputaran pegawai™".

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Rr. Dian Indriana dalam
penelitiannya yang berjudul “pengaruh budaya organisasi, komitmen
organisasi, dan kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan”,
menyimpulkan : Bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover
intention, mempunyai nilai t niwune Sebesar -3,904 dengan probabilitasnya
sebesar 0,000 (< 0,05) artinya ada pengaruh yang signifikan kepuasan
kerja terhadap turnover intention, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis kepuasan kerja mempunyai pengaruh negative yang signifikan
terhadap turnover intention>.

* Lilis, Op.cit., h. 119

> T handoko, Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta : BPFE Yogyakarta,

2006) h. 190
3! Ahmad Qurtubi, Op.cit., h. 103

52 Rr. Dian Indriana, Pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja

terhadap turnover intention karyawan (studi kasus pada PT. Nyonya Meneer Semarang),

JURAKSI Vol.1 No. 1 Januari 2012 ISSN 2301-9328 (Fakultas Ekonomi Universitas Semarang)
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wendi Amsuri Nasution
dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh kepuasan kerja karyawan
terhadap instensi turnover pada call center telkomsel di Medan”,
menyimpulkan : Bahwa koefisien korelasi simultan (multiple R) sebesar
0.898 berarti arah dan keeratan hubungan antara variabel-variabel
kepuasan kerja secara simultan (bersama-sama) adalah positif dan kuat.
Nilai multiple R dikategorikan kuat karena mendekati nilai (1)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Habibulah Jimad dalam
penelitiannya yang berjudul “Kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
instensi turnover”, menyimpulkan : bahwa kepuasan kerja berhubungan
sangat erat dengan instensi turnover, dan pengaruh kepuasan kerja lebih
besar dari pada komitmen organisasi. dengan demkian dapat dinyatakan
bahawa faktor terbesar yang menentukan niat karyawan untuk keluar atau
bertahan dalam suatu organisasi adalah kepuasan kerja™*.

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah suatu sikap atau perasaan yang dimiliki oleh pekerja dalam
memandang pekerjaannya yang berhubungan dengan hal yang positif

ataupun negativ.

Kepuasan kerja memiliki indikator yang pertama pekerjaan itu
sendiri dengan sub indicator kesesuaian pekerjaan dengan tingkat
pendidikan, variasi pekerjaan, sarana dan prasarana pekerjaan. Indikator
yang kedua pendapatan/gaji dengan sub indicator kesesuaian gaji dengan
pekerjaan, kesesuaian gaji dengan harapan karyawan, kesesuaian gaji
dengan kebutuhan hidup karyawan. Indikator yang ketiga supervisi dengan
sub indicator sikap karyawan terhadap atasan, sikap karyawan terhadap

kemampuan yang dimiliki atasan, sikap karyawan terhadap sikap atasan

> Wendi Amsuri Nasution, Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap instensi turnover pada
call center telkomsel di Medan, Jurnal mandiri Vol.4 No. 1Februari 2009 ISSN 1907-4158

>* Habibulah Jimad, Kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan instensi turnover, Jurnal Bisnis
dan Manajemen, Vol.7 No.2 Januari 2011 ISBN 14119366
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terhadap mereka. Indikator yang keempat rekan kerja dengan sub indicator
rekan kerja yang saling membantu, sikap karyawan terhadap rekan kerja,

rasa tanggung jawab yang dimiliki rekan kerja.

. Kerangka Berfikir

Seorang karyawan yang masuk dan bekerja pada suatu instuisi
ataupun perusahaan mempunyai berbagai harapan, kebutuhan, hasrat, dan
cita-cita yang diharapkan dapat dipenuhi oleh instuisi ataupun perusahaan
tempatnya bekerja. Jika dalam proses pekerjaan tersebut ada kesesuaian
antara harapan dan kenyataan, maka akan timbul kepuasan dalam diri
karyawannya. Manusia bekerja mempunyai tujuan, antara lain untuk
mendapatkan penghasilan agar kebutuhan dan keinginannya dapat

terpenuhi dengan baik.

Keberhasilan dalam suatu instuisi atau perusahaan tidak lepas dari
keberhasilan karyawannya. Karena kepuasan kerja suatu sikap atau
perasaan yang dimiliki oleh pekerja dalam memandang pekerjaannya
yang berhubungan dengan hal yang positif ataupun negatif. Oleh karena
itu, terkadang karyawan dapat menunjukan respon yang positif dan juga
negative, apabila karyawan yang merasa puas dengan apa yang didapatkan
maka karyawan akan bertahan di dalam instuisi atau perusahaan tersebut

dan mampu bekerja secara produktif. Kepuasan kerja karyawan dapat
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dipenuhi dengan cara meningkatkan faktor-faktor yang berkaitan dengan
tingkat kepuasan kerja karyawan agar karyawan dapat bertahan di dalam

suatu organisasi.

Instensi adalah suatu sikap pribadi terhadap perilaku yang akan
dilakukan mengarah pada kecenderungan yang muncul dari dalam
individu . individu akan berniat untuk melakukan suatu perilaku jika ia
menggangap perilaku tersebut positif, serta jika ia percaya bahwa orang-
orang disekitarnya berpandangan bahwa perilaku tersebut sudah semstinya
dilakukan. Maka, dengan semakin rendahnya kepuasan kerja yang
didapatkan individu cenderung untuk semakin tinggi instensinya untuk
melakukan sikap  positif terhadap turnover. Individu yang merasa
terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam
organisasi. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran
seseorang untuk keluar. Intensi turnover akan menghasilkan suatu ukuran
yang menunjukan seberapa kuat instensi seseorang untuk keluar dari
perusahaan tempat ia bekerja. Evaluasi terhadap berbagai alternative
pekerjaan, pada akhirnya akan mewujudkan terjadinya turnover karena
individu yang memilih keluar organisasi akan mengharapkan hasil yang

telah memuaskan di tempat lain.
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C. Perumusan Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir, maka hipotesis penelitian ini dapat
dirumuskan sebagai berikut : “ terdapat hubungan yang negative antara
kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah (turnover intention)
karyawan” sehingga semakin tinggi kepuasan karyawan, maka akan

semakin kecil tingkat keinginan berpindah (turnover intention) karyawan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Tujuan Penelitian
Berdasarkan masalah yang telah dirumuskan, maka tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja
terhadap keinginan berpindah (turnover intention) karyawan pada STKIP
Panca Sakti Bekasi, berdasarkan data atau fakta yang tepat (sahih, benar,
valid), serta dapat dipercaya (reliable).
B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian dilaksanakan di STKIP Panca Sakti Bekasi yang
beralamat di jalan Multiguna No.3 Bekasi. Tempat ini dipilih karena
berdasarkan survei awal yang peneliti lakukan, pada karyawan STKIP
Panca Sakti Bekasi terdapat masalah pengunduran diri karyawan, juga
karena kesediaan institusi untuk membantu peneliti dalam proses
pengumpulan data, sehingga memudahkan proses pengambilan data

untuk penelitian ini.

2. Waktu Penelitian
Penelitian dilaksanakan selama 2 bulan, terhitung dari bulan April

2013 sampai bulan Mei 2013. Waktu ini dipilih karena dianggap
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sebagai waktu yang paling efektif untuk melaksanakan penelitian.
Karena peneliti tidak lagi disibukan oleh jadwal perkuliahan.

C. Metode Penelitian
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah survei dengan

pendekatan korelasional.

Kerlinger mengemukakan bahwa :

Metode survei adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar
maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang

diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian

relatif, distribusi dan hubungan-hubungan antar variabel.”

Metode ini dipilih karena sesuai dengan tujuan dari penelitian yaitu
untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas (kepuasan kerja)

dengan variabel terikat (turnover intention).

Adapun alasan menggunakan pendekatan korelasional adalah untuk
menemukan ada tidaknya hubungan dan apabila ada, berapa erat

hubungan, serta berarti atau tidaknya hubungan tersebut.

D. Populasi dan Teknik Sampel
Populasi menurut Sugiyono:

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya®®,

’Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2002), hal.7
%% Sugiyono, Op.Cit., h.117
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan STKIP Panca
Sakti Bekasi. Pada penelitian ini seluruh karyawan yang berjumlah 40

orang menjadi populasi karena jumlah karyawannya tidak terlalu banyak.

“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut™’. Sampel diambil sebanyak 36 orang berdasarkan
table isaac dan michael penentuan jumlah sampel dari populasi tertentu

dengan taraf kesalahan 5%

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan
menggunakan teknik acak sederhana (Simple Random Sampling). Teknik
ini dipakai berdasarkan pertimbangan bahwa setiap unsur atau anggota
populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel.
Teknik ini digunakan dengan harapan dapat terwakilinya data dari

populasi tersebut.

E. Instrumen Penelitian
Penelitian ini meneliti dua variabel, yaitu kepuasan kerja sebagai
variabel independen (dengan simbol X) dan keinginan berpindah (turnover
intention) sebagai variabel dependen (dengan simbol Y). Instrumen
penelitian untuk mengukur kedua variabel tersebut akan dijelaskan sebagai

berikut:

lbid, p.118
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1. Keinginan Berpindah (turnover intention)

a.

Definisi Konseptual

Keinginan berpindah (turnover intention) adalah niat seseorang

untuk melakukan penarikan diri dari sebuah organisasi yang dilakukan

atas keinginan karyawan itu sendiri.

b. Definisi Operasional

C.

Keinginan berpindah (turnover intention) memiliki Indikator
yang pertama keadaan ekonomi, memiliki sub indikator tersediannya
pekerjaan lain. Indikator yang kedua keorganisasian dengan sub
indikator gaya kepemimpinan otoriter, sistem pengimbalan, dan
rancang kerja. Indikator yang ketiga nilai yang tidak menyangkut
pekerjaan memiliki sub indikator karier yang berpusat pada individu,
dan pertimbangan keluarga. Indikator yang keempat nilai yang
menyangkut pekerjaan, memiliki sub indikator nilai-nilai yang

berkaitan dengan pekerjaan, harapan-harapan, dan kemampuan.

Penyusunan butir instrument diukur dengan menggunakan
kuesioner yang disebar keresponden berdasarkan pengukuran model
skala likert.

Kisi-kisi Instrumen Keinginan Berpindah (turnover intention)

Kisi-kisi instrumen yang disajikan pada bagian ini merupakan

kisi-kisi instrument yang memberikan informasi mengenai butir-

37



38

butir setelah uji coba dan final. Kisi-kisi instrument dapat dilihat

pada table III.1

Tabel I11.1
Kisi-kisi Instrumen keinginan berpindah (turnover intention)
Uji Coba Final
Indikator Sub Indikator Drop | Valid
H ) (G )
Keadaan 1. Tersediannya
ekonomi pekerjaan yang lain
1. Gaya
Kepemimpinan
Keorganisasian otoriter
2. Sistem pengimbalan
3. Rancang kerja
Nilai yang tidak | 1. Karier yang
menyangkut berpusat pada
pekerjaan individu
2. Pertimbangan
keluarga
1. Nilai-nilai yang
berkaitan dengan
Nilai yang pekerj aan
menyangkut 2. Harapan-harapan
pekerjaan

3. Kemampuan

Untuk mengisi setiap butir pertanyaan dalam instrumen penelitian

dengan Model Skala Likert, responden dapat memilih salah satu

jawaban dari 5 alternatif yang telah disediakan. Dan lima alternatif

jawaban tersebut diberi nilai 1 (satu) sampai 5 (lima) sesuai dengan

tingkat jawaban. Alternatif jawaban yang digunakan sebagai berikut :
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Tabel I11.2

Skala Penilaian Instrumen Penelitian Keinginan Berpindah
(turnover intention)

39

No. Alternatif Jawaban Item Positif | Item Negatif
1. | Sangat Setuju (SS) 5 1
2. | Setuju (S) 4 2
3. | Ragu —Ragu (RR) 3 3
4. | Tidak Setuju (TS) 2 4
5. | Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5

d. Validasi Instrumen Keinginan Berpindah (turnover intention)

Proses pengembangan instrumen keinginan berpindah (turnover

intention) dimulai dengan penyusunan instrumen berbentuk skala

Likert yang mengacu kepada indikator-indikator keinginan berpindah

(turnover intention) seperti yang terlihat pada tabel I11.1

Tahap berikutnya konsep instrumen dikonsultasikan kepada

Dosen Pembimbing berkaitan dengan validitas konstruk, yaitu

seberapa jauh butir-butir instrumen tersebut telah mengukur indikator

dan sub indikator dari variabel keinginan berpindah (turnover

intention) sebagaimana telah tercantum pada tabel III.1. Setelah

disetujui, langkah selanjutnya adalah instrumen tersebut diujicobakan

kepada karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi (kampus pusat)

sebanyak 30 responden.
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Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji coba
instrumen yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien korelasi
antar skor butir dengan skor total instrumen. Dengan rumus yang

digunakan adalah sebagai berikut:

_ Expag

Vi =
C e

Keterangan :

rir = Koefisien antara skor butir soal dengan skor total
X; = Jumlah kuadrat deviasi skor dari x;

X = Jumlah kuadrat deviasi skor dari x;

Dengan menggunakan rumus korelasi product moment. Kriteria

batas minimum pernyataan yang diterima adalah I'ype) = 0,361 jika
rhitung> I'tabel, maka butir pernyataan dianggap valid. Sedangkan jika

rhitung< I'tabel, maka butir pernyataan dianggap tidak valid, yang

kemudian butir pernyataan tersebut tidak digunakan atau harus didrop.

Berdasarkan perhitungan tersebut dari nomor pernyataan setelah di
validitaskan terdapat 9 butir yang drop, sehingga pernyataan yang
valid dapat digunakan sebanyak 29 butir pernyataan. Selanjutnya
dihitung reliabilitasnya terdapat butir-butir pernyataan yang dianggap
valid dengan rumus Alpha Cronbach, yang sebelumnya dihitung

terlebih dahulu varian butir dan varian total.
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Uji reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach:™®

-3

Tia

T k-1 5z
Keterangan :
i = Reliabilitas instrumen
k = Banyak butir pernyataan (yang valid)
¥'S? = Jumlah varians skor butir
S’ = Varians skor total

Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus

sebagai berikut :
2 _ (EXD?
EXiZ—=
St? = — »
T
Dimana : S = Simpangan baku

n = Jumlah populasi
ZXiz ~ Jumlah kuadrat data X
>X; -Jumlah data

Dari hasil perhitungan diperoleh hasil YSi* = 2.24, St* = 704.84
dan rii sebesar 0.961 Dengan demikian dapat dikatakan bahwa intrumen
yang berjumlah 29 butir pernyataan inilah yang akan digunakan sebagai
instrumen final untuk mengukur keinginan berpindah (turnover

intention).

*%Burhan Nurgiyanto, Gunawan dan Marzuki, Statistik Terapan Untuk Penelitian Ilmu-llmu Sosial
(Yogyakarta : Gajah Mada University Pers, 2004), hal. 350
* Ibid, hal. 350
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2. Kepuasan Kerja

a. Definisi Konseptual

C.

Kepuasan kerja adalah suatu sikap atau perasaan yang dimiliki
oleh pekerja dalam memandang pekerjaannya yang berhubungan

dengan hal yang positif ataupun negatif.

Definisi Operasional

Kepuasan kerja memiliki indikator yang pertama pekerjaan itu
sendiri dengan sub indicator kesesuaian pekerjaan dengan tingkat
pendidikan, variasi pekerjaan, sarana dan prasarana pekerjaan.
Indikator yang kedua pendapatan/gaji dengan sub indicator kesesuaian
gaji dengan pekerjaan, kesesuaian gaji dengan harapan karyawan,
kesesuaian gaji dengan kebutuhan hidup karyawan. Indikator yang
ketiga supervisi dengan sub indicator sikap karyawan terhadap atasan,
sikap karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki atasan, sikap
karyawan terhadap sikap atasan terhadap mereka. Indikator yang
keempat rekan kerja dengan sub indicator rekan kerja yang saling
membantu, sikap karyawan terhadap rekan kerja, rasa tanggung jawab

yang dimiliki rekan kerja.

Penyusunan butir instrument diukur dengan menggunakan
kuesioner yang disebar keresponden berdasarkan pengukuran model

skala likert.

Kisi-Kisi Instrumen Kepuasan Kerja
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Kisi-kisi instrumen kepuasan kerja yang disajikan pada bagian ini

kerja dapat dilihat pada tabel I11.3.

Tabel I11.3

Kisi-Kisi Instrumen Kepuasan Kerja

merupakan kisi-kisi instrumen yang memberikan informasi mengenai

butir-butir setelah uji coba dan final. Kisi-kisi instrumen kepuasan

Indikator

Sub Indikator

Nomor Item Uji
Coba

) )

Drop

Valid

Nomor Item

Final

)

)

Pekerjaan itu

sendiri

1.Kesesuaian
pekerjaan dengan

tingkat pendidikan

2.Variasi pekerjaan

3.Sarana dan

Prasarana Pekerjaan

Pendapatan/
gaji

1. Kesesuaian gaji

dengan pekerjaan

2. Kesesuaian gaji
dengan harapan

karyawan

3. Kesesuaian gaji
dengan kebutuhan

karyawan

Supervisi

1.Sikap karyawan

terhadap atasan

2.Sikap karyawan
terhadap

kemampuan yang
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dimiliki atasan

3.Sikap karyawan
terhadap sikap
atasan terhadap

mereka

Rekan Kerja

1. Rekan kerja yang

saling membantu

2. Sikap karyawan
terhadap rekan

kerja

3. Rasa tanggung
jawab yang dimiliki

rekan kerja

Untuk mengisi setiap butir pernyataan dengan menggunakan
model skala likert, terdapat 5 alternatif jawaban yang telah disediakan
dan setiap jawaban bernilai 1 sampai 5 sesuai dengan tingkat

jawabannya. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 111.4
Skala Penilaian untuk Instrumen Penelitian Kepuasan Kerja
No. Alternatif Jawaban Item Positif | Item Negatif
1. | Sangat Setuju (SS) 5 1

44




45

2. | Setuju (S) 4 2
3. | Ragu — Ragu (RR) 3 3
4. | Tidak Setuju (TS) 2 4
5. | Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5

. Validasi Instrumen Kepuasan Kerja

Proses pengembangan instrumen kepuasan kerja dimulai dengan
menyusun instrumen berbentuk skala likert yang mengacu pada
indikator-indikator variabel kualitas pelayanan seperti terlihat pada
tabel III.3 yang disebut sebagai konsep instrumen untuk mengukur
variabel kepuasan kerja.

Tahap berikutnya konsep instrumen dikonsultasikan kepada
Dosen Pembimbing berkaitan dengan validitas konstruk, yaitu
seberapa jauh butir-butir instrumen tersebut telah mengukur indikator
dan sub indikator dari variabel kepuasan kerja. Setelah disetujui,
langkah selanjutnya adalah instrumen tersebut diujicobakan kepada
karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi (kampus pusat) sebanyak 30
responden.

Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data hasil uji coba
instrumen yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien
korelasi antara skor butir dengan skor total instrumen. Rumus yang

digunakan adalah sebagai berikut:

- D xixt
" \/inzzxt2
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60

Dimana :

rii= Koefisien skor butir dengan skor total instrumen
y;= Deviasi skor butir dari Xi

yi= Deviasi skor dari Xt

Dengan menggunakan rumus korelasi product moment.
Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima adalah rype =
0,361 jika rpiung > Twber Maka butir pernyataan dianggap valid.
Sedangkan, jika rpiung < Twbel , maka butir pernyataan dianggap
tidak valid, yang kemudian butir pernyataan tersebut tidak

digunakan atau harus di drop.

Berdasarkan perhitungan tersebut dari nomor pernyataan
setelah di validitaskan terdapa 7 butir yang drop, sehingga
pernyataan yang valid dapat digunakan sebanyak 33 butir
pernyataan. Selanjutnya dihitung reliabilitasnya terdapat butir-butir
pernyataan yang dianggap valid dengan rumus Alpha Cronbach,
yang sebelumnya dihitung terlebih dahulu varian butir dan varian
total.

Uji reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach yaitu :

=2
fii = K [1—25'} 61
k 2

st

60 Djaali dan Pudji Muljono, Loc.Cit.

®! |bid, hal. 89
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Dimana :
Tii = Reliabilitas instrumen
k = Banyak butir pernyataan ( yang valid)
Ysi® = Jumlah varians skor butir
st? = Varian skor total

Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunkan

rumus sebagai berikut:

2_ (LXt®
s EPEE
n
Dimana : S¢ = Simpangan baku

n = Jumlah populasi
YXi> " Jumlah kuadrat data X
>X; =Jumlah data

Dari hasil perhitungan diperoleh hasil YSi* = 1.94 ,St* = 530.91
dan rii sebesar 0.945. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
intrumen yang berjumlah 33 butir pernyataan inilah yang akan
digunakan sebagai instrumen final untuk mengukur kepuasan kerja.

F. Konstelasi Hubungan antara Variabel
Sesuai dengan hipotesis yang diajukan bahwa terdapat hubungan negatif
antara variabel X (Kepuasan kerja) dengan variabel Y (keinginan berpindah
(turnover intention) ). Maka konstelasi hubungan antara variabel X dan

variabel Y dapat digambarkan sebagai berikut:

82 Husaini U dan Purnomo S, Loc.Cit.
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Keterangan:
Variabel Bebas (X) : Kepuasan kerja

Variabel Terikat (Y) : Keinginan berpindah (turnover intention)

» : Arah Hubungan

G. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dilakukan dengan uji regresi dan korelasi dengan

langkah-langkah sebagai berikut:
1. Mencari Persamaan Regresi: Y =a+bX
Mencari persamaan regresi dengan rumus:
Y=a+bX ©
Keterangan:

Y  : Variabel terikat
X :Variabel bebas
a : nilai intercept (konstan)
b : koefisian regresi (slop)
Dimana Koefisien a dan b dapat dicari dengan rumus sebagai berikut:

_ EPER- ZREAD j= RIF-ERED
&= w LA LA I A (E0

%3 Sudjana, Metoda Statistik (Bandung :PT Tarsito, 2001), hal. 312
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. Uji Persyaratan Analisis

a. Uji Normalitas Galat Taksiran Regresi Y atas X

Sebelum data yang diperoleh dipakai dalam perhitungan, data tersebut
diuji terlebih dahulu untuk mengetahui apakah data tersebut berdistribusi

normal atau tidak, yaitu dengan uji Liliefors, pada taraf signifikan (o) = 0,05.

Dengan hipotesis statistik:

Ho : Galat Taksiran Regresi Y atas X berdistribusi normal

H; : Galat Taksiran Regresi Y atas X tidak berdistribusi normal

Kriteria pengujian:

Jika Liabel > Lhiwng, maka terima Ho, berarti galat taksiran regresi Y atas X

berdistribusi normal.

b. Uji Linearitas Regresi
Uji linieritas regresi ini dilakukan untuk mengetahui apakah
persamaan regresi yang diperoleh merupakan bentuk linear atau tidak

linier.

% bid, hal. 315
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Dengan hipotesis statistika:

Ho Y =0+pX
Hi Y #a+ BX
Kriteria pengujian:

50

Terima Ho jika Fhitung < Ftabel, maka persamaan regresi dinyatakan

linier

Untuk mengetahui keberartian dan linearitas persamaan regresi di atas

digunakan tabel ANAVA pada tabel II1.5 berikut ini:®’

Tabel II1.5

DAFTAR ANALISIS VARIANS
UNTUK UJI KEBERARTIAN DAN LINEARISTAS REGRESI

Sumber | Derajat Jumlah Kuadrat Rata- Fhitung | Ftabel
Varians | Bebas Rata
(JK) Jumlah (Fo) (Ft)
(db) Kuadrat
(RJK)
Total N Y’ - - -
()
Regresi L ( Ei:f - - -
(a) n
Regresi L b(Zxy) JE(B) | RIE(E] | Fo>Ft
(b/a) db(b) RJE(5)

Maka
regresi
berarti

% Ibid, hal. 332
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Sisa(s) | n-2 JK(T) — JK(a) — JK(b/a) JE(S - -
ab ()
Tuna | k-2 JK(s) - JK (G) JE(TC) | RIE(TC) | Fo<Ft
Cocok db(TC) | RIE(G)
(TC) Maka.
regresi
linier
Galat n—k . By | KE) - -
(©) @ =Yr-EL| g

Keterangan : *) Persamaan regresi berarti

ns) persamaan regresi linier/not significant

3. Uji Hipotesis

a. Uji Keberartian Regresi

Uji keberartian regresi ini digunakan untuk mengetahui apakah
persamaan regresi yang diperoleh berarti atau tidak berarti, dengan kriteria
pengujian bahwa regresi sangat berarti apabila Fhiwng > Frabel.

Dengan hipotesis statistik :
Ho:B<0
Hi:>0

Kriteria Pengujian :

Regresi dinyatakan positif signifikan jika Fpiung > Fabel

b. Perhitungan Koefisien Korelasi
Untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh vasiabel X terhadap

variabel Y (besar kecilnya pengaruh antara kedua variabel), maka
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menghitung ry, dapat menggunakan rumus ry, Product Moment dari Karl

Pearson, dengan rumus sebagai berikut:

__ Zxy
?"x? - —
¥ Ixz Iyz
Dimana:
Txy = Tingkat keterkaitan hubungan
X = Jumlah skor dalam sebaran X
Xy = Jumlah skor dalam sebaran Y

Uji Keberartian Koefisien Korelasi (Uji-t)

Untuk mengetahui keberartian pengaruh antara kedua variabel

digunakan uji-t, dengan rumus sebagai berikut:®

Ertung = T—x'}_;ﬁ—_rg
Vil - %)
Dimana:
Thiung = Skor signifikan koefisien korelasi
Iyy = Koefisien korelasi product moment
n = Banyaknya sampel/data

Hipotesis statistik:

Ho:p<0

Hi :p>0

% |bid, hal. 377
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Dengan kriteria pengujian:

Koefisien korelasi dinyatakan signifikan jika thiwung > tiabel

Koefisien korelasi dilakukan pada taraf signifikan (0=0,05) dengan derajat

kebebasan (dk)=n-2.

d. Perhitungan Koefisien Determinasi

Selanjutnya dilakukan perhitungan koefisien determinasi (penentu)
yaitu untuk mengetahui persentase besarnya variasi variabel Y ditentukan

oleh variabel X dengan menggunakan rumus koefisien determinasi sebagai

berikut:
KD = rxy?
Dimana :
KD = Koefisien determinasi
rxy = Koefisien korelasi product moment

BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Data
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Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk memberikan
gambaran umum mengenai hasil pengolahan data yang didapat dari dua
variabel dalam penelitian ini. Skor yang akan disajikan adalah skor yang telah
diolah dari data mentah dengan menggunakan statistik deskriptif, yaitu skor
rata-rata dan simpangan baku atau standar deviasi.

Berdasarkan jumlah variabel dan merujuk pada masalah penelitian, maka
deskripsi data dikelompokan menjadi dua bagian sesuai dengan jumlah
variabel penelitian. Kedua bagian tersebut adalah kepuasan kerja sebagai
variabel bebas dan keinginan berpindah (turnover intention) sebagai variabel
terikat. Hasil perhitungan statistik deskriptif masing-masing variabel secara

lengkap dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Data Keinginan Berpindah (Variabel Y)

Keinginan Berpindah memiliki 29 pernyataan dalam instrumen
penelitian yang telah melalui proses validasi dan realibilitas. Instrumen
terbagi ke dalam empat indikator, Indikator yang pertama keadaan ekonomi,
memiliki sub indikator tersediannya pekerjaan lain. Indikator yang kedua
keorganisasian dengan sub indikator gaya kepemimpinan otoriter, sistem
pengimbalan, dan rancang kerja. Indikator yang ketiga nilai yang tidak
menyangkut pekerjaan memiliki sub indikator karier yang berpusat pada
individu, dan pertimbangan keluarga. Indikator yang keempat nilai yang
menyangkut pekerjaan, memiliki sub indikator nilai-nilai yang berkaitan

dengan pekerjaan, harapan-harapan, dan kemampuan. Data keinginan
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berpindah diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian yang berupa
kuesioner Model Skala Likert sebanyak 29 pernyataan yang diisi oleh 36
Karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi yang mengalami keinginan berpindah
(turnover intention). Berdasarkan data yang terkumpul, diperoleh skor
terendah 58 dan skor tertinggi adalah 91, jumlah skor adalah 2361, sehingga
rata-rata skor keinginan berpindah (Y) sebesar 72.58, varians (S?) sebesar

95.11 dan simpangan baku (S) sebesar 9.75.

Distribusi frekuensi data kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 1V.1, di
mana rentang skor adalah 33, banyak kelas adalah 6 dan panjang interval

adalah 6.

Tabel IV.1
Distribusi Frekuensi Keinginan berpindah (Variabel Y)

58 - 63 57.5 63.5 5 13.9%
64 - 69 63.5 69.5 8 22.2%
70 - 76 69.5 76.5 10 27.8%
77 - 82 76.5 82.5 6 16.7%
83 - 88 82.5 88.5 4 11.1%
89 94 88.5 94.5 3 8.3%

Jumlah 36 100%

Berdasarkan tabel IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas
tertinggi variabel keinginan berpindah, yaitu 10 yang terletak pada interval
ke 3 yakni antara 70-76 dengan frekuensi relatif sebesar 27.8%. Sementara,
frekuensi terendahnya, yaitu 3 yang terletak pada interval ke 6, yakni

antara 89-94 dengan frekuensi relatif 8.3%. Untuk mempermudah
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penafsiran data keinginan berpindah, maka data ini digambarkan sebagai

. 575 63.5 69.5 76.5 82,5 885 945

Gambar IV. 1
Grafik Histrogram Keinginan Berpindah (Variabel Y)

berikut:

Frekugnsi
L

b

Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing-masing indikator dari
variabel keinginan berpindah terlihat bahwa indikator yang memiliki skor
tertinggi adalah indikator nilai yang menyangkut pekerjaan sebesar
33,31%. Selanjutnya, indikator keorganisasian sebesar 32,95 %, kemudian

indikator nilai yang tidak menyangkut pekerjaan sebesar 21,75%, dan
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keadaan ekonomi sebesar 11,99%. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

tabel IV.2.

Tabel 1V.2

Rata-rata Hitung Skor Indikator Keinginan Berpindah

Nilai yang Nilai yang
Indikator Keadaalf Keorganisasian tidak menyar.lgkut
Ekonomi menyangkut | pekerjaan
pekerjaan
Jumlah Soeal 3 soal 10 soal 4 soal 11 soal
Skor 11,99 % °
Presentase 32,95 % 21,75% 33,31 %

2. Data Kepuasan kerja (Variabel X)

Kepuasan kerja memiliki 33 pernyataan dalam instrumen penelitian
yang telah melalui proses validasi dan reliabilitas. Instrumen terbagi ke
dalam empat indikator yaitu, Kepuasan kerja memiliki indikator yang
pertama pekerjaan itu sendiri dengan sub indicator kesesuaian pekerjaan
dengan tingkat pendidikan, variasi pekerjaan, sarana dan prasarana
pekerjaan. Indikator yang kedua pendapatan/gaji dengan sub indicator
kesesuaian gaji dengan pekerjaan, kesesuaian gaji dengan harapan
karyawan, kesesuaian gaji dengan kebutuhan hidup karyawan. Indikator
yang ketiga supervisi dengan sub indicator sikap karyawan terhadap
atasan, sikap karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki atasan, sikap

karyawan terhadap sikap atasan terhadap mereka. Indikator yang keempat

rekan kerja dengan sub indicator rekan kerja yang saling membantu, sikap
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karyawan terhadap rekan kerja, rasa tanggung jawab yang dimiliki rekan
kerja.

Data kepuasan kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian
yang berupa kuesioner Model Skala Likert sebanyak 33 pernyataan yang
diisi oleh 36 karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi yang mengalami
kepuasan kerja. Berdasarkan data yang terkumpul, diperoleh skor terendah
113 dan skor tertinggi adalah 160, jumlah skor adalah 5076, sehingga rata-
rata skor kepuasan kerja (X) sebesar 141 varians (S?) sebesar 153,14 dan
simpangan baku (S) sebesar 12,38 .

Distribusi frekuensi data keinginan berpindah (turnover intention)
dapat dilihat pada tabel 1V.3, dimana rentang skor adalah 33, banyak kelas

adalah 6 dan panjang interval adalah 8.

Tabel IV.3
Distribusi Frekuensi Kepuasan kerja (Variabel X)

113 - 120 112.5 120.5 3 8.3%
121 - 128 120.5 128.5 4 11.1%
129 - 136 128.5 136.5 7 19.4%
137 - 144 136.5 144.5 9 25.0%
145 - 152 144.5 152.5 7 19.4%
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153 160 152.5 160.5 6 16.7%

Jumlah 36 100%

Berdasarkan tabel IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi
variabel kepuasan kerja, yaitu 9 yang terletak pada interval ke 4 yakni
antara 137-144 dengan frekuensi relatif sebesar 25,0%. Sementara
frekuensi terendahnya, yaitu 3 yang terletak pada interval ke 1 yakni
antara 113-120 dengan frekuensi relatif 8,3%. Untuk mempermudah
penafsiran data kepuasan kerja, maka data ini digambarkan sebagai

berikut.

10

Frekuensi
e = wn o ~

1125 1205 1285 136.5 1445 152.5 160.5

|
o -l

Gambar IV. 2
Grafik Histrogram kepuasan kerja (Variabel X)
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Berdasarkan hasil rata-rata hitung skor masing-masing indikator
dari variabel kepuasan kerja terlihat bahwa indikator yang memiliki skor
tertinggi adalah pendaptan/gaji sebesar 25,39%. Selanjutnya diikuti oleh
indikator peerjaan itu sendiri sebesar 25,27%, berikutnya indicator
supervise sebasar 24,94%. Lalu, indikator rekan kerja 24,4%.Untuk

selengkapnya dapat dilihat pada tabel IV.5.

Tabel IV 4
Rata-rata Hitung Skor Indikator Kepuasan kerja

Pekeri it supervisi Rekan
Indikator cherjaan itu Pendapatan/gaji kerja
sendiri
Jumlah Soal 10 soal 7 soal 8 soal 8 soal
Skor 25,27 % 25,39 % 2494% | 24,41 %
Presentase

B. Analisis Data
1. Persamaan Garis Regresi
Analisis regresi linier sederhana terhadap pasangan data penelitian
antara kepuasan kerja dengan keinginan berpindah (turnover intention)
menghasilkan koefisien arah regresi sebesar -0,301 dan menghasilkan
konstanta sebesar 114,96. Dengan demikian bentuk hubungan antara

variabel kepuasan kerja dengan keinginan berpindah memiliki persamaan
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regresi Y = 114,96 - 0,301X. Selanjutnya, persaman regresi tersebut
menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu skor kepuasan kerja (X) akan
mengakibatkan penurunan keinginan berpindah (Y) sebesar -0,301 skor
pada konstanta 114,96.

Persamaan garis regresi Y = 114,96 - 0,301X dapat dilukiskan pada

grafik berikut ini:

140

120 -

100

80

60

40

a 50 144 150 200

Gambflr Iv.3
Persamaan Garis Y = 114,96 - 0,301 X

. Pengujian Persyaratan Analisis

a. Uji Normalitas Galat Taksiran Regresi Y atas X
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Dalam perhitungan pengujian persyaratan analisis dilakukan untuk
menguji apakah galat taksiran regresi Y atas X berdistribusi normal
atau tidak. Pengujian normalitas galat taksiran regresi Y atas X
dilakukan dengan Uji lilliefors pada taraf signifikansi (o = 0,05),
untuk sampel sebanyak 36 orang dengan kriteria pengujian
berdistribusi normal apabila Lijwne (Lo) < Lwbe (Ly) dan jika
sebaliknya, maka galat taksiran regresi Y atas X tidak berdistribusi
normal.

Hasil perhitungan uji lilliefors menyimpulkan bahwa taksiran
regresi Y atas X berdistribusi normal. Hal ini dapat dibuktikan dengan
hasil perhitungan L, = 0,1422 sedangkan L = 0,147. Ini berarti L, < L,
Untuk lebih jelasnya hasil perhitungan tersebut dapat dilihat pada
tabel IV.5, sebagai berikut:

Tabel IV.5
Hasil Uji Normalitas Galat Taksiran

Y atas X 0,1422 0.147 Terima Ho Normal

b. Uji Linearitas Regresi

Untuk tabel distribusi F yang digunakan untuk mengukur linearitas
regresi dengan dk pembilang (k-2) = 19 dan dk penyebut (n-k) = 15
dengan o = 0,05 diperoleh Fitung = 1,06 sedangkan Fiper = 2,33. Hal

ini menunjukkan bahwa Fhiwung < Frabel yang berarti regresi linier.
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3. Pengujian Hipotesis Penelitian

Dalam uji hipotesis terdapat uji keberartian regresi yang bertujuan
untuk mengetahui apakah model regresi yang digunakan berarti atau tidak.
Kriteria pengujian, yaitu diterima H, jika Fhjtung < Frabel dan tolak H, jika
Fhitung > Frabel, di mana H, adalah model regresi tidak berarti dan H, adalah
model regresi berarti atau signifikan, maka dalam hal ini kita harus
menolak H,

Berdasarkan hasil perhitungan Fpiung sebesar 6,07 dan untuk Figpe
sebesar 4,07. Jadi, dalam pengujian ini dapat disimpulkan bahwa Fpiuyng
6,07 > Fiaper 4,07, ini berarti H, ditolak dan sampel dinyatakan memiliki
regresi berarti . Pengujian dilakukan dengan tabel ANAVA.

Tabel IV.6
Anava Untuk Keberartian dan Linieritas Persamaan Regresi

Keinginan berpindah dengan Kepuasan Kerja
REGRESI Y = 114,96 - 0,301 X

Rata-rata
Sumber dk Jumlah Jumlah Fhitung Fiabel
Varians Kuadrat (JK) | Kuadrat (RJK)
Total 36 192857
Regresi (a) 1 189660.25
Regresi (b/a) 1 484.20 484.20 6.07 4.07
Residu 34 2712.55 79.78
Tuna Cocok 19 1552.38 81.70 1.06 ns) 2.33
Galat
Kekeliruan 15 1160.17 77.34

Keterangan : *) Persamaan regresi berarti karena Fhitung (6.07) > Ftabel (4,07)
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ns) Persamaan regresi linear karena Fhitung (1,06) < Ftabel (2,33)

Pengujian koefisien korelasi bertujuan untuk mengetahui besar atau
kuatnya hubungan antara variabel X dan variabel Y. Penelitian ini
menggunakan rumus koefisien korelasi Product Moment dari Pearson.
Hasil perhitungan koefisien korelasi antara kepuasan keja dengan
keinginan berpindah diperoleh koefisien korelasi sederhana ry, = -0,389

Untuk uji signifikansi koefisien korelasi disajikan pada tabel IV.7.

Tabel IV.7
Pengujian Signifikansi Koefisien Korelasi Sederhana antara X dan Y
. Koefisien Koefisien ¢ ¢
Koei}i{s:;en a}r;tara [ albet] Determinasi hitung tabel
an 20,389 15.15% 2464 | 1.70

Keterangan : Koefisien korelasi signifikan (thiung < tiaver) = -2.464 < 1,70

Berdasarkan pengujian signifikansi koefisien korelasi antara kepuasan
kerja dengan keinginan berpindah sebagaimana terlihat pada tabel 1V.7 di
atas diperoleh thiwung = -2.355 < tupe = 1.70. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa koefisien korelasi sederhana r,, = -0,389 adalah
signifikan. Artinya, dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan yang negatif
antara kepuasan kerja dengan keinginan berpindah. Koefisien determinasi ryy
= (-0,389%)= 0,1515 berarti sebesar 15.15% kepuasan kerja pada Karyawan

STKIP Panca Sakti Bekasi.

. Interpretasi Hasil Penelitian
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Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dijelaskan sebelumnya, diketahui
adanya hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dengan keinginan
berpindah (turnover intention) pada Karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi.
Dari perhitungan itu pula, maka dapat diinterpretasikan bahwa kepuasan kerja
mempengaruhi keinginan berpindah (turnover intention) atau semakin tinggi
tingkat kepuasan kerjannya, maka semakin rendah keinginan berpindah

(turnover intention) yang dirasakan oleh karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Msekipun penelitian ini telah berhasil menguji hipotesis yang diajukan
namun disadari bahwa penelitian ini tidak sepenuhnya sampai pada tingkat
kebenaran mutlak. Sehingga tidak menutup kemungkinan untuk diadakannya
penelitian lanjutan. Peneliti menyadari bahwa masih banyak kekurangan dan
kelemahan yang dilakukan selama melakukan penelitian ini, yaitu
keterbatasan faktor yang diteliti, yakni hanya mengenai hubungan antara
kepuasan kerja dengan keinginan berpindah (turnover intention). Sementara,
keinginan berpindah (turnover intention) dipengaruhi oleh banyak faktor dan
hanya pada karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi sebagai populasi, populasi

terjangkau dan sampel.
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BAB V

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan kajian pustaka dan deskripsi hasil penelitian yang telah
dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang negative
antara keinginan berpindah dengan kepuasan kerja pada karyawan STKIP
Panca Sakti Bekasi. Hal ini ditunjukkan dari nilai thiung = -2.464 > tiape =
1.70. artinya semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki karyawan maka
akan mempengaruhi keinginan berpindah (turnover intention) menjadi
semakin rendah. Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi maka 15,15
% variasi keinginan berpindah ditentukan oleh kepuasan kerja. Berdasarkan
hasil perhitungan analisis indikator atas variabel X dan Y telah diperoleh

bahwa variabel X (kepuasan kerja) nilai skor indikator tertinggi yaitu
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indikator pendapatan/gaji sebesar 25,39%. Sedangkan pada variabel Y
(keinginan berpindah) nilai skor indikator tertinggi yaitu nilai yang
menyangkut pekerjaan sebesar 33,31%. Maka dapat disimpulkan bahwa pada
variabel X, pendapatan/gaji yang bersamaan menjadi karakteristik yang pada
umunya dominan dirasakan oleh karyawan dibandingkan indikator lainnya.
Sedangkan pada variabel Y, nilai yang menyangkut pekerjaan merupakan
faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap keinginan berpindah yang

dialami karyawan dibandingkan indikator lainnya.

B. Implikasi

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan bahwa terdapat
hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dengan keinginan berpindah
(turnover intention) pada karyawan STKIP Panca Sakti Bekasi. Hal ini
membuktikan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu factor yang

mempengaruhi keinginan berpindah (turnover intention).

Indikator terendah pada kepuasan kerja ialah rekan kerja sebesar 24,4%.
Sedangkan, pada keinginan berpindah indikator terendah adalah keadaan
ekonomi sebesar 11,99%. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa indicator rekan
kerja menentukan kepuasan kerja dan indikator keadaan ekonomi

menentukan keinginan berpindah karyawan pada STKIP Panca Sakti Bekasi.

C. Saran
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Berdasarkan kesimpulan serta implikasi di atas, maka peneliti

menyampaikan saran — saran kepada STKIP Panca Sakti Bekasi dalam rangka

meningkatkan kepuasan kerja dan juga menguranggi tingkat keinginan

berpindah (turnover intention) karyawan sebagai berikut :

l.

Dalam menghadapi persaingan bisnis dan juga dunia kerja, STKIP
Panca Sakti Bekasi perlu meningkatkan kualitas sumber daya manusia
antara lain dengan memperhatikan tingkat kepuasan kerja para
karyawannya. Dan juga meningkatkan kualitas persaingan dalam
mengembangkan nama baik institusinya.

Institusi hendaknya memperhatikan tingkat kepuasan kerja para
karyawannya, sehingga dapat selaras dengan tujuan institusi dan juga
mahasiswa akan terlayani dengan baik, apabila mahasiswa terlayani
dengan baik maka akan meningkatkan jumlah mahasiswanya. Karena
pendapatan institusi berasal dari mahasiswa yang ada.

Setelah memperbaiki kualitas sumber daya manusia dan juga
pelayanan terhadap mahasiswa, maka kebutuhan karyawan akan dapat
terpenuhi dengan baik. Dan akan mengurangi dampak keinginan
berpindah karyawan karena karyawan sudah merasa kepuasan kerjanya

tinggi.
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Instrumen Penelitian
Keinginan Berpindah (turnover intention)

No Responden* : (Diisi oleh peneliti)
Nama :

Bagian

Petunjuk Pengisian :

7. Bacalah baik-baik pernyataan pada angket ini
8. Isilah sesuai dengan keadaan yang sebenarnya
9. Berilah tanda checklist ( \/ ) pada salah satu jawaban, yaitu :
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
RR : Ragu-ragu
TS : Tidak setuju
STP  :Sangat tidak setuju

NO Pernyataan SS S RR | TS | STS

1 Saya mendapatkan kerja di tempat lain

Saya sedang mencari lowongan pekerjaan
lain

3 Saya belum mendapatkan kerja di tempat
lain

4 Saya sedang tidak mencari lowongan
pekerjaan lain

5 Saya dihargai oleh atasan saya

6 Saya dilibatkan dalam pengambilan
keputusan oleh atasan

7 Saya tidak dihargai oleh atasan saya

8 Saya tidak dilibatkan dalam pengambilan
keputusan oleh atasan

9 Saya mendapatkkan sistem pengimbalan
yang sesuai

10 | Saya senang dengan sistem pengimbalan
yang ada

11 | Saya tidak mendapatkan sistem
pengimbalan yang sesuai

12 | Saya tidak menyukai dengan sistem
pengimbalan yang ada

13 | Pelaksanaan kerja sesuai dengan rancangan
kerja

14 | Rancangan pekerjaan yang saya lakukan




jelas

15 | Pelaksanaan kerja tidak sesuai dengan
rancangan kerja

16 | Rancangan pekerjaan tidak jelas

17 | Saya memikirkan perkembangan karier

18 | Saya membuat perencanaan karier secara
jangka panjang

19 | Saya tidak memikirkan perkembangan
karier

20 | Saya tidak membuat perencanaan karier
secara jangka panjang

21 | Saya sebagai tulang punggung keluarga

22 | Saya menanggung kebutuhan keluarga

23 | Saya sebagai pencari natkah utama

24 | Saya tidak menanggung kebutuhan
keluarga

25 | Pekerjaan saya saat ini menarik

26 | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
keinginan saya

27 | Pekerjaan saya tidak menarik

28 | Pekerjaan tidak sesuai dengan keinginan
saya

29 | Pekerjaan saya saat ini menjanjikan di
masa depan

30 | Saya mempunyai harapan tinggi terhadap
pekerjaan saya di masa depan

31 | Pekerjaan saya saat ini tidak menjanjikan
di masa depan

32 | Saya tidak mempunyai harapan tinggi di
masa depan

33 | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

34 | Saya memiliki kemampuan yang baik
dalam bekerja

35 | Pekerjaan saya saat ini tidak sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

36 | Saya tidak memiliki kemampuan yang baik

dalam bekerja

Instrumen Penelitian
Kepuasan kerja




No Responden* : (Diisi oleh peneliti)
Nama :

Bagian

Petunjuk Pengisian :

10. Bacalah baik-baik pernyataan pada angket ini
11. Isilah sesuai dengan keadaan yang sebenarnya

12. Berilah tanda checklist ( V' ) pada salah satu jawaban, yaitu :

SS : Sangat Setuju
S : Setuju

RR : Ragu-ragu

TS : Tidak setuju

STS :Sangat tidak setuju

NO Pernyataan SS RR | TS STS

1 Pekerjaan saya sesuai dengan
pendidikan

2 Pekerjaan saya sesuai dengan keahlian

3 Pekerjaan saya tidak sesuai dengan
pendidikan

4 Pekerjaan saya tidak sesuai dengan
keahlian

5 Pekerjaan saya tidak monoton

6 Saya tidak mengerjakan satu jenis
pekerjaan

7 Pekerjaan saya monoton

8 Saya hanya mengerjakan satu jenis
pekerjaan

Fasilitas teknologi sudah mendukung

10 | Komputer di ruangan saya sudah sesuai
dengan spesifikasi yang dibutuhkan

11 | Fasilitas teknologi tidak mendukung

12 | Komputer di ruangan saya tidak sesuai
dengan spesifikasi yang dibutuhkan

13 | Gaji yang saya dapatkan sesuai dengan
beban kerja

14 | Gaji yang saya dapatkan tidak sesuai
dengan beban kerja

15 | Gaji saya sesuai dengan harapan

16 | Gaji yang saya dapatkan tidak sesuai
dengan harapan




17 | Saya dapat memenuhi kebutuhan sehari-
hari

18 | Gaji saya dapat memenuhi kebutuhan
hidup

19 | Gaji saya tidak dapat memenuhi
kebutuhan hidup

20 | Saya tidak dapat memenuhi kebutuhan
sehari-hari

21 | Atasan memberikan motivasi terhadap
karyawan

22 | Karyawan nyaman dengan kebijakan
atasan

23 | Karyawan tidak nyaman dengan
kebijakan atasan

24 | Atasan tidak memberikan motivasi
terhadap karyawan

25 | Atasan saya memiliki kemampuan yang
baik

26 | Atasan memiliki pengetahuan yang
tinggi

27 | Atasan memiliki pengetahuan yang
rendah

28 | Atasan tidak memiliki kemampuan
yang baik

29 | Sikap atasan saya baik terhadap
karyawan

30 | Atasan memberi perhatian yang penuh
kepada karyawan

31 | Atasan tidak memberikan perhatian
kepada karyawan

32 | Sikap atasan tidak baik terhadap
karyawan

33 | Rekan kerja memberi nasehat dan
dukungan terhadap saya

34 | Rekan kerja membantu saya dalam
penyelesaian pekerjaan

35 | Rekan kerja acuh dalam penyelesaian
pekerjaan

36 | Rekan kerja tidak memberi dukungan
terhadap saya

37 | Kerjasama antar karyawan tergolong
baik

38 | Komunikasi antar karyawan tergolong

baik




39

Rekan kerja melakukan pekerjaan secara
individu

40

Saya sulit berkomunikasi dengan rekan
kerja

41

Rekan kerja mempunyai tanggung jawab
terhadap pekerjaan

42

Rekan kerja tidak mempunyai tanggung
jawab dalam bekerja





































Instrumen Penelitian
Keinginan Berpindah (turnover intention)

No Responden* : (Diisi oleh peneliti)
Nama :

Bagian

Petunjuk Pengisian :

1. Bacalah baik-baik pernyataan pada angket ini
2. lIsilah sesuai dengan keadaan yang sebenarnya

3. Berilah tanda checklist ( \ ) pada salah satu jawaban, yaitu :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

RR : Ragu-ragu

TS : Tidak setuju

STP  :Sangat tidak setuju
NO Pernyataan SS S RR | TS | STS
1 Saya mendapatkan kerja di tempat lain
2 Saya sedang mencari lowongan pekerjaan

lain

Saya sedang tidak mencari lowongan
pekerjaan lain

Saya dihargai oleh atasan saya

Saya dilibatkan dalam pengambilan
keputusan oleh atasan

Saya tidak dihargai oleh atasan saya

Saya tidak dilibatkan dalam pengambilan
keputusan oleh atasan

8 Saya mendapatkkan sistem pengimbalan
yang sesuai

9 Saya senang dengan sistem pengimbalan
yang ada

Saya tidak mendapatkan sistem
pengimbalan yang sesuai

Saya tidak menyukai dengan sistem
pengimbalan yang ada

Pelaksanaan kerja sesuai dengan rancangan
kerja

13 | Rancangan pekerjaan yang saya lakukan
jelas




Pelaksanaan kerja tidak sesuai dengan
rancangan kerja

15 | Saya memikirkan perkembangan karier

16 | Saya membuat perencanaan karier secara
jangka panjang

17 | Saya sebagai tulang punggung keluarga

18 | Saya menanggung kebutuhan keluarga

19 | Pekerjaan saya saat ini menarik

20 | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
keinginan saya

Pekerjaan saya tidak menarik

Pekerjaan tidak sesuai dengan keinginan
saya

Pekerjaan saya saat ini menjanjikan di
masa depan

24

Saya mempunyai harapan tinggi terhadap
pekerjaan saya di masa depan

. Pekerjaan saya saat ini tidak menjanjikan

di masa depan

26 | Pekerjaan saya saat ini sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

27 | Saya memiliki kemampuan yang baik

dalam bekerja

Pekerjaan saya saat ini tidak sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

Saya tidak memiliki kemampuan yang baik
dalam bekerja




Instrumen Penelitian
Kepuasan kerja

No Responden* : (Diisi oleh peneliti)
Nama :

Bagian

Petunjuk Pengisian :

4. Bacalah baik-baik pernyataan pada angket ini
5. lIsilah sesuai dengan keadaan yang sebenarnya

6. Berilah tanda checklist ( \ ) pada salah satu jawaban, yaitu :

SS : Sangat Setuju
S : Setuju

RR : Ragu-ragu

TS : Tidak setuju

STS  :Sangat tidak setuju

NO Pernyataan SS S RR | TS STS
1 Pekerjaan saya sesuai dengan

pendidikan

Pekerjaan saya sesuai dengan keahlian

Pekerjaan saya tidak sesuai dengan
pendidikan

Pekerjaan saya tidak sesuai dengan
keahlian

Pekerjaan saya tidak monoton

Pekerjaan saya monoton

Fasilitas teknologi sudah mendukung

Komputer di ruangan saya sudah sesuai
dengan spesifikasi yang dibutuhkan

Fasilitas teknologi tidak mendukung

Komputer di ruangan saya tidak sesuai
dengan spesifikasi yang dibutuhkan

Gaji yang saya dapatkan sesuai dengan
beban kerja

Gaji yang saya dapatkan tidak sesuai
dengan beban kerja

Gaji yang saya dapatkan tidak sesuai
dengan harapan

Saya dapat memenuhi kebutuhan sehari-




hari

15 | Gaji saya dapat memenuhi kebutuhan
hidup

Gaji saya tidak dapat memenuhi
kebutuhan hidup

Saya tidak dapat memenuhi kebutuhan
sehari-hari

Karyawan nyaman dengan kebijakan
atasan

Karyawan tidak nyaman dengan
kebijakan atasan

Atasan tidak memberikan motivasi
terhadap karyawan

Atasan memiliki pengetahuan yang
rendah

Atasan tidak memiliki kemampuan
yang baik

Atasan memberi perhatian yang penuh
kepada karyawan

Atasan tidak memberikan perhatian
kepada karyawan

Sikap atasan tidak baik terhadap
karyawan

Rekan kerja membantu saya dalam
penyelesaian pekerjaan

27 | Rekan kerja acuh dalam penyelesaian
pekerjaan

Rekan kerja tidak memberi dukungan
terhadap saya

29 | Kerjasama antar karyawan tergolong
baik

30 | Rekan kerja melakukan pekerjaan secara
individu

31 | Saya sulit berkomunikasi dengan rekan
kerja

32 | Rekan kerja mempunyai tanggung jawab
terhadap pekerjaan

Rekan kerja tidak mempunyai tanggung
jawab dalam bekerja
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