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MOTTO 

 

“Trust the process dulu lah, semua yang terjadi pasti ada 

alasannya. Yakin saja. Yakin.  

-Fita Magista- 

 

 

 

 

“Ruang, pola, dan energi bisa jadi sama. Tapi kalau bukan porsinya, 

sudah pasti bukan” 

-Mc- 
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Turnover Pada Karyawan PT.X 

Di Makassar   

 

FITA MAGISTA 

4514091042 

 

ABSTRAK 

 

        Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh terhadap intensi turnover pada karaywan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karywan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong. Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini berjumlah 130 

responden. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan 

skala yang diadaptasi dari Nurul (2017) yang didasari oleh aspek-aspek 

kepuasan kerja oleh Spector (1997) dan skala intensi turnover yang dibuat 

peneliti dengan didasari oleh dimensi intensi turnover oleh Abelson (1987). 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 

sederhana menggunakan bantuan program LISREL 8.70, SPSS 2.0, JASP dan 

Microsoft Excel 2010. Berdasarkan hasil analisis maka diperoleh kesimpulan 

bahwa ada pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover pada karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong  sebasar 6,4 %.  

 

 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Intensi Turnover  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

      Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam suatu organisasi. 

Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi 

untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaanya misi tersebut dikelola 

oleh manusia (Rachmawati, 2008). Sumber daya manusia adalah salah satu 

komponen dalam suatu organisasi yang menjadi penggerak dari organisasi 

tersebut. Secara umum sumber daya manusia yang terdapat dalam suatu 

organisasi, dikelompokan menjadi dua macam yakni sumber daya non-

manusia (non-human resource) dan sumber daya manusia (human resource) 

(Gomes, 2003). 

      Sumber daya manusia dalam organisasi dikenal dengan istilah karyawan. 

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi setiap 

perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengendali yang 

selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan 

menjadi pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai  pikiran, 

perasaan, dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap 

pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, dedikasi, dan 

kecintaan terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap-sikap 

positif harus dibina sedangkan sikap-sikap negatif hendaknya dihindarkan 

sedini mungkin. Sikap-sikap negatif karyawan dikenal dengan ketidakpuasan 

kerja, stress dan frustasi yang ditimbulkan oleh pekerjaan, peralatan, 

lingkungan, kebutuhan dan sebagainya (Hasibuan, 2010). 
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      Seperti apa yang telah dipaparkan diatas, maka perusahaan harus 

menjaga sumber daya manusia agar tidak terjadi turnover pada karyawan. 

Sebagaimana dikemukakan oleh Sutrisno (2009) bahwa tanpa adanya 

sumber daya manusia, organisasi tidak akan berarti apa-apa. Oleh karena itu 

SDM di perusahaan perlu dikelola secara bijak dan proposional agar terwujud 

keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan serta 

kemampuan oraganisasi dalam perusahaan.  

      Zeefane (1994) mengemukakan intensi merupakan niat atau keinginan 

yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover 

merupakan berhentinya individu dalam artian karyawan dari tempatnya 

bekerja secara sukarela. Sehingga intensi turnover ialah kecenderungan atau 

keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaan secara sukarela 

dan tanpa adanya paksaan dari pihak lain. Dalam hal ini, turnover karyawan 

ditandai dengan intensi turnover atau keinginan karyawan untuk berhenti. 

Mobley (dalam Mobley dkk, 1979) menyatakan keinginan (intensi) untuk 

keluar dari organisasi merupakan predictor dominan yang bersifat positif 

terhadap terjadinya turnover. Keinginan berpindah mengacu pada hasil 

evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan 

belum ditunjukan tindakan pasti meninggalkan organisasi. 

      Mobley (dalam Mobley dkk, 1979) menyatakan banyak faktor yang 

menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya. Namun faktor 

determinan dari keinginan seseorang untuk berpindah antara lain, kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi dari karyawan. Arnold dan Fieldman (dalam 

Ridlo, 2012) mengatakan bahwa tingkat turnover dipengaruhi oleh kepuasan 

kerja seseorang. Mereka menemukan bahwa semakin tidak puas seseorang 
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terhadap pekerjaannya akan semakin kuat dorongannya untuk melakukan 

turnover. 

      Mobley (1977) mengemukakan kepuasan merupakan variabel  psikologis 

yang paling sering diteliti dalam suatu model intetion to leave. Aspek 

kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, 

kepuasan yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan akan 

pekerjaan dan isi kerja. Starauss dan Saylels (dalam Sutrisno, 2009) 

mengemukakan bahwa karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja 

tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul 

sikap atau tingkah laku negatif 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. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Hanafiah (2014)  pada karyawan PT. Buma 

Desa Suaran Kecamatan Sambaliung Kabupaten Berau menyimpulkan bahwa 

kondisi ketidakpastian yang dihadapi karyawan, menimbulkan rasa 

ketidakpuasan dan rasa tidak aman yang berkepanjangan akan 

mempengaruhi kondisi karyawan yang bersangkutan. Jika dalam jangka 

panjang kepuasan kerja tidak tercapai dan ketidakamanan kerja masih 

dirasakan oleh para karyawan, maka keputusan untuk melakukan intensi 

turnover  hanya menunggu waktu yang tepat. Penelitian ini dilakukan pada 

karyawan berjumlah 103 orang. Hal ini sesuai dengan pendapat Coulter dan 

Robbins (2005) bahwa kepuasan kerja berhubungan negatif dengan keinginan 

untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan yang puas memiliki tingkat 
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turnover yang lebih rendah, sedangkan karyawan yang tidak puas memiliki 

tingkat turnover  yang lebih tinggi. 

 Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pawesti dan Wikansari (2016)  

penelitiannya pada karyawan PetroChina International Copanies Indonesia 

dengan responden dalam penelitian ini sebanyak 54 orang, mengungkapkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover  dapat diambil 

kesimpulan bahwa kepuasan yang rendah dapat membuat karyawan 

mempunyai keinginan atau niat untuk memutuskan pindah divisi atau keluar 

dari pekerjaan tersebut. Hal ini dapat mengakibatkan kerugian bagi 

perusahaan. Sesuai dengan pernyataan Priansa (2016): 

“Turnover ialah hal yang sangat merugikan organisasi 
mengingat banyaknya biaya yang telah dikeluarkan 
organisasi dan biaya yang harus dikeluarkan organisasi 
dan biaya yang harus dikeluarkan kembali guna 
merekrut pegawai baru sebagai pengganti pegawai 
yang keluar. Turnover sendiri merupakan suatu 
tindakan sebagai bentuk dari perilaku yang disebabkan 
oleh ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjannya” 
 

      Hal diatas merupakan beberapa fenomena-fenomena umum yang sering 

ditemukan di lapangan. Fenomena-fenomena terkait intensi turnover seperti 

diatas juga terjadi pada PT. Megahputra Sejahtera Makassar. Perusahaan 

yang bergerak pada bidang penjualan salah satu merk mobil keluaran 

Jepang   yang bertempat di Jl. Latimojong Kota Makassar. Masalah utama 

yang terjadi pada perusahaan ini adalah cukup tingginya tingkat turnover 

yang terjadi pada karyawan, dimana data yang didapatkan peneliti 

dilapangan pada bulan januari 2017 sampai dengan bulan januari tahun 

2018 tercatat ada 20 orang karyawan yang memutuskan untuk keluar dari 

perusahaan. Jika hal ini terus berlanjut akan berdampak langsung terhadap 

perusahaan Menurut data yang didapat dilapangan, karyawan marketing 
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berjumlah 11 orang, karyawan sales  29 orang, karyawan teknisi 34 orang, 

dan staf/admin dalam ruangan berjumlah 56 orang. Data menunjukan dalam 

kurun waktu setahun karyawan keluar pada divisi marketing sebanyak 3 

orang, karyawan teknisi sebanyak 12 orang, dan staf/admin dalam ruangan 

sebanyak 3 orang. Jadi total karyawan yang keluar dalam kurun waktu 

januari 2017 sampai dengan januari tahun 2018 sebanyak 20 orang. 

      Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti bersama HRD 

(Human Resources Departement) perusahaan pada tanggal 27 Juli 2018 

angka karyawan yang memutuskan meninggalkan perusahaan terbilang 

tinggi mengingat jumlah karyawan yang tidak terlalu banyak pada 

perusahaan yaitu berjumlah 130 orang  

dan dimana seluruh karyawan dalam perusahaan merupakan karyawan 

tetap. Kebanyakan karyawan yang memutuskan keluar umumnya memiliki 

dua keluhan diantaranya, yaitu hubungan atau relasi yang kurang baik antar 

sesama karyawan tejadi secara berkepanjangan dan kepuasan kerja 

mengenai pengembangan karir. Hubungan yang kurang baik antar sesama 

karyawan disebabkan ketika karyawan ditugaskan bekerja dalam bentuk tim 

dan berhadapan langsung dengan customer terkait perbedaan tentang tugas 

ditempat kerja, perbedaan pandangan ide tentang pekerjaan, dan 

kemarahan emosional antar karyawan. Hal ini semakin memburuk ketika 

salah satu pihak tetap bersikukuh dan tetap mempertahankan ego masing-

masing sehingga terjadi ketidakharmonisan hubungan antar sesama 

karyawan. 

      Idealnya, karyawan yang sedang berkonflik atau berselisih dapat 

mengatasi dan menyelesaikan masalah mereka dengan bijak tanpa harus 
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merugikan beberapa pihak. Namun pada kenyataan yang terjadi, masih 

banyak karyawan yang tidak menyikapi dengan baik, sehingga konflik 

dibiarkan berlarut-larut  tanpa ada solusi. Beberapa karyawan berpendapat, 

konflik yang berlarut-larut antar sesama karyawan dapat menimbulkan 

adanya sekat-sekat dan relasi  hubungan yang kurang baik antara sesama 

karyawan. 

      Selain itu, HRD (Human Resources Departement) perusahaan 

menyatakan masih kurangnya kepuasan kerja karyawan dalam hal promosi 

atau pengembangan karir, hal ini ditandai dengan karyawan yang sering 

malas-malasan untuk masuk bekerja dan dapat dilihat dari absensi 

kehadiran mereka. Rata-rata karyawan kurang puas dengan jabatan atau 

posisi karir yang saat ini mereka jalankan. Karyawan mengeluh terkait 

lamanya pengangkatan atau kenaikan jabatan sehingga karyawan merasa 

karirnya stuck pada jabatan atau posisi yang itu-itu saja sementara karyawan 

ingin lebih bekembang sejalan dengan beberapa faktor yaitu lama bekerja 

pada perusahaan, usia dan pengalaman yang menurut karyawan sudah 

matang untuk diangkat keposisi yang lebih tinggi dibandingkan posisinya 

saat ini.   

     Hal ini sesuai dengan pendapat Seston et al. (2009) menyatakan bahwa 

ketidakpuasan individu terhadap pekerjaan pada tingkat organisasional yang 

menyebabkan rendahnya efektivitas organisasi, ketidakhadiran, tingginya 

perputaran karyawan, dan hasilnya adalah individu tersebut mengurangi jam 

kerja atau benar-benar keluar dari pasar tenaga kerja. Pada konteks ini, 

pengaruh kepuasan kerja dapat dinyatakan semakin tinggi kepuasan 
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seorang karyawan semakin rendah minat mereka untuk meninggalkan 

organisasi. 

      Peneliti juga melakukan proses wawancara dengan karyawan terkait 

intensi turnover pada tanggal 23 Desember 2017. Beberapa karyawan 

menjelaskan bahwa mereka punya keinginan keluar atau intensi turnover 

dari perusahaan hal ini terkait dengan beberapa kondisi yang terjadi dalam 

perusahaan maupun dari pribadi mereka sendiri. Karyawan merasa sering 

terjadi perbedaan pendapat terkait pekerjaan yang mereka terima. Hal ini, 

membuat karyawan merasa tidak dihargai oleh koleganya sementara dalam 

pekerjaan itu sendiri diharuskan untuk bekerja dalam bentuk tim (team work). 

Masalah yang terus menerus tidak dapat diselesaikan membuat karyawan 

berkeinginan untuk keluar dari perusahaan dengan menimbang-nimbang 

konsekuensi yang harus dihadapi kedepannya. 

      Karyawan juga mengeluhkan kenaikan jabatan atau kenaikan posisi 

kerja yang dinilai kurang dan lambat pada saat ini, karyawan merasa mereka 

hanya menetap pada posisi yang sama diperusahaan untuk jangka waktu 

yang lama. Hal ini membuat karyawan mencari-cari informasi terkait 

perusahaan lain atau tempat kerja yang mungkin menurut mereka bisa lebih 

berkembang dari tempat kerja sebelumnya. Karyawan merasa harus lebih 

produktif baik dari segi karir dikarenakan umur mereka yang mulai 

bertambah, pengalaman dan kemampuan dalam bekerja yang menurut 

mereka lebih baik. Karyawanpun mulai memikirkan bagaimana karir mereka 

di perusahaan dua sampai tiga tahun ke depan. Mereka mulai khawatir 

apabila posisi atau jabatan mereka akan disitu-situ saja, tidak menutup 
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kemungkinan mereka akan mencari pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan mereka.  

       Selain beberapa keluhan diatas, karyawan juga menganggap gaji yang 

diterima dari perusahaan masih kurang jika dibandingkan dengan kinerja 

mereka. Tidak sedikit dari karyawan yang mengatakan bahwa gaji yang di 

terima oleh perusahaan tempat bekerja sekarang lebih sedikit jika 

dibandingkan perusahaan lain yang berjalan dibidang yang sama, hal ini 

membuat karyawan berpikir untuk mencari perusahaan yang dapat 

memperkerjakan dengan gaji yang dibayar sesuai dengan kinerja yang 

mereka berikan kepada perusahaan. 

      Keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya ialah kelanjutan 

dari tahapan pemikiran, dimana karyawan berpikir untuk berhenti dari 

pekerjaannya dan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Ketika 

karyawan memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya, maka 

karyawan akan mengambil kesimpulan untuk tetap bertahan pada pekerjaan 

atau memilih untuk meninggalkan pekerjaannya. Karyawan yang terus 

menerus yang berkeinginanan untuk keluar dari perusahaan dapat 

berdampak pada kurangnya motivasi kerja, ketidakhadiran karyawan, dan 

juga kinerja yang menurun. Hal ini dibuktikan oleh beberapa hasil penelitian.  

      Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sa’diyah, Irawati, & Faidal 

(2017) menemukan bahwa  turnover intention memiliki pengaruh tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Selain itu, 

penelitan yang dilakukan oleh Fitri (2010) menyimpulkan bahwa intensi 

turnover memberikan pengaruh positif secara langsung terhadap 

ketidakhadiran artinya semakin tinggi tingkat turnover pegawai maka akan 
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semakin rendah kinerja pegawai Dinas Pendidikan DKI Jakarta. Penelitian 

yang dilakukan Fauzan, H (2016) turnover intention dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 

XYZ di Kabupaten Tangerang.     

      Karyawan yang memiliki keinginan atau niatan keluar dari perusahaan 

dapat menjadi pembelajaran bagi perusahaan untuk berbenah dan mencari 

tahu letak kesalahan atau kekurangan dalam mengolah sumber daya yang 

ada perusahaan tersebut. Keinginan keluar dari perusahaan yang terjadi 

pada karyawan dapat menimbulkan karyawan kurang fokus dalam bekerja, 

hal ini dapat berpengaruh pada produktivitas perusahaan.  

      Fenomena-fenomena yang ada menjelaskan bahwa turnover karyawan 

merupakan masalah yang mendapat perhatian besar bagi organisasi karena 

tingginya turnover dapat mengakibatkan terganggunya aktivitas dan 

produktivitas bagi perusahaan. Selain itu akibat tingginya turnover dapat 

menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi kerja serta 

kerugian yang akan timbul di pihak perusahaan misalnya karena perusahaan 

telah telanjur mengeluarkan biaya-biaya recruitment, seleksi, perencanaan 

karir, dan pengembangan karir. Tingginya jumlah turnover yang terjadi pada 

perusahaan dapat menjadi salah satu masalah yang serius apabila 

perusahaan tidak mampu mengendalikannya dan memperbaiki situasi yang 

terjadi dalam perusahaan.  

      Adanya fenomena seperti diatas dapat disimpulkan peneliti tertarik untuk 

melihat lebih jauh lagi apakah ada  “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Intensi Turnover pada Karyawan yang Bekerja di PT. Megahputra Sejahtra 
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Cabang Latimojong”. Sehingga penulis bisa menarik kesimpulan yang tepat 

tentang masalah ini.  

B. Rumusan Masalah 

      Apakah ada Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover di PT. 

Megahputra Sejahtra Cabang Latimojong? 

 

C. Tujuan Penelitian  

      Untuk Mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover di 

PT. Megahputra Sejahtra Cabang Latimojong. 

D. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan aplikasi teori 

dalam bidang Psikologi Industri dan Organisasi, dan pengembangan 

bidang ilmu psikologi lainnya seperti Psikologi Perkembagan dan 

Psikologi Sosial yang berkaitan dengan Kepuaasan Kerja dan Intensi 

Turnover. 

b. Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian-penelitian 

berikutnya yang hendak meneliti hal yang sama. 

2. Manfaat Praktis  

a. Penelitian ini mampu memberi informasi kepada karyawan mengenai 

kepuasan kerja dan intensi turnover. 

b. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran dan masukan bagi 

perusahaan yang nantinya akan saya teliti. 

c. Bagi penulis, melalui penelitian ini dapat menambah wawasan dan  
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d. Menambah pengetahuan mengenai kepuasan kerja dan intensi 

turnover serta penulis mampu mengaplikasikan dalam kehidupan 

sehari-hari khususnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Intensi Turnover  

1. Definisi Intensi Turnover  

Menurut Mobley (dalam Mobley dkk, 1979) intensi turnover merupakan 

keluar masuknya karyawan dan perilaku seperti kemangkiran serta kelesuan 

yang seringkali di kelompokkan dalam perilaku pengunduran diri. Sedangkan 

Abelson (1987) berpendapat bahwa intensi turnover merupakan suatu 

keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif 

pekerjaan lain. Penarikan diri terdiri atas beberapa komponen yang secara 

stimulan muncul dalam diri individu berupa adanya pemikiran untuk keluar 

atau keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi 

kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak ditempat lain, dan 

adanya niatan untuk meninggalkan perusahaan. 

Robbins (2001) berpendapat bahwa intensi turnover merupakan 

penarikan diri yang dilakukan dengan sukarela atau sebaliknya yang 

merupakan keputusan karyawan itu sendiri untuk meninggalkan perusahaan 

atau organisasi. Senada dengan pernyataan Martin (Ridlo, 2012) intensi 

turnover merupakan tingkat niatan atau keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Zeffane (2003) mengemukakan bahwa intensi 

turnover ialah kecenderungan untuk berhenti dari pekerjaannya dengan 

sukarela menurut pilihannya sendiri.  

Intensi turnover merupakan keinginan individu untuk melakukan sesuatu 

yang pasti, intensi mengarahkan perilaku agar dapat ditampilkan pada waktu 

dan kesempatan yang tepat (Ajzen,1991). Sedangkan menurut Martin (Ridlo, 
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2012) intensi turnover merupakan tingkat keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Mueller, dkk (2005) menyatakan bahwa intensi 

turnover adalah penarikan diri serta ungkapan ketidakpuasan individu 

(karyawan) terhadap pekerjaannya. 

Dari beberapa paparan diatas, peneliti menyimpulkan bahwa intensi 

turnover merupakan perasaan atau niatan individu (karyawan) memutuskan 

untuk meninggalkan perusahaan serta mencari pekerjaan lain yang sesuai 

keinginan sendiri  secara sukarela atau sebaliknya.  

 

2. Aspek-Aspek Intensi Turnover  

Menurut Robbins (2001) bahwa penyebab internal mengacu pada aspek 

perilaku individual seperti persepsi diri, kemampuan, sifat pribadi serta 

motivasi. Sedangkan penyebab eksternal mengacu pada aspek lingkungan 

yang mempengaruhi perilaku seperti nilai sosial, kondisi sosial, dan juga 

pandangan masyarakat. Sedangkan menurut Both dan Hammer (2007) 

aspek yang  intensi turnover yaitu kepuasan kerja, komitmen, dukungan 

manajemen, perkembangan karir dan peningkatan kerja.  

Menurut Mueller, dkk (2005) terdapat beberapa aspek yang dapat dipakai     

sebagai prediktor dari intensi turnover yaitu : 

a. Variabel Konsektual  

Menurut Eagly dan Chaiken (Mueler, dkk. 2005) permasalahan mengenai 

konteks adalah komponen yang penting dalam mempelajari perilaku. 

Faktor yang penting dalam permasalahan mengenai turnover adalah 

adanya alternatif pekerjaan lain yang tersedia di luar dari organisasi, 
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alternatif-alternatif organisasi dan bagaimana individu tersebut menerima 

nilai atau menghargai perubahan pekerjaan.  

b. Sikap (Work Attitude) 

Horn & Grifeth (Mueler, dkk. 2005) manyatakan bahwa keputusan 

turnover dikarenakan tingkat kepuasan kerja yang rendah. Sikap kerja 

mencakup kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

c. Kejadian-kejadian Krisis (Critical Events) 

Beachs (Mueler, dkk. 2005) menyatakan bahwa kebanyakan orang jarang 

memutuskan apakah mereka akan tetap bertahan di pekerjaan yang ada 

ataupun tidak. Kejadian-kejadian kritis dapat memberikan kejutan bagi 

sistem kognitif individu untuk menilai ulang situasi yang dihadapi dan 

melakukan tindakan yang akan diambil kedepannya. Beberapa contoh 

kejadian kritis diantaranya adalah sakit, perkawinan, perceraian, kematian 

dari pasangan, kelahiran anak dan menerima tawaran yang lebih tentang 

kesempatan pekerjaan yang lain. Kejadian-kejadian tersebut bisa 

meningkatkan atau menurunkan kecenderungan seseorang untuk keluar 

dari perusahaan atau organisasi. Kejadian-kejadian krisis mencakup, 

yaitu: 

1. Kejadian berulang  

2. Kejadian yang bersifat netral 

3. Kejadian yang tidak berulang  

      Kejadian-kejadian ini merupakan anteseden dari proses penarikan diri 

dari organisasi (organizational withdrawal), yang diikuti oleh penarikan diri 

dari pekerjaan (work withdrawal) serta usaha mencari pekerjaan lain 
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(search for alternatives), dan pada akhirnya diakhiri dengan keputusan 

keluar dari pekerjaan.   

Organization withdrawal adalah suatu konstruk yang menjelaskan 

berbagai variasi perilaku yang berkaitan dengan proses penarikan diri yang 

merupakan pertanda akan adanya keputusan melakukan turnover. Terdapat 

dua model penarikan diri yaitu : 

1. Mengurangi waktu dalam bekerja (work withdrawl)  

Hanisch dan Hulin (Mueler, dkk. 2005) menyatakan bahwa karyawan 

yang merasa tidak puas dalam bekerja akan melakukan beberapa 

kombinasi perilaku seperti tidak masuk kerja, tidak menghadiri rapat, tidak 

masuk kerja, menampilkan kinerja yang rendah dan mengurangi 

keterlibatannya secara psikologis dari pekerjaan yang dihadapi. 

2. Mencari alternatif pekerjaan baru (search for alternatives) 

Dimana individu berpikir untuk mencari pekerjaan yang baru, rencana 

meninggalkan perusahaan atau pekerjaan yang ada sekarang secepat 

mungkin, dan kemungkinan individu untuk meninggalkan organisasi bila 

ada kesempatan. 

 

3. Faktor- Faktor yang mempengaruhi Intensi Turnover 

      Mobley (dalam Mobley dkk, 1979) menyatakan bahwa banyak faktor 

yang menyebabkan turnover karyawan, namun faktor determinan turnover 

karyawan diantaranya adalah: 

a. Kepuasan kerja 

      Tingkat individual, kepuasan merupakan variabel  psikologis yang 

paling sering diteliti dalam suatu model intetion to leave. Aspek kepuasan 
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yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, 

kepuasan atas supervise yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja, 

kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Prawitasari (2013) yang berjudul 

faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention karyawan pada PT. 

Mandiri Tunas Fiannce Bengkulu menemukan bahwa kepuasan kerja 

pada karyawan juga mempengaruhi turnover intention. Semakin 

karyawan merasa puas dengan kinerja, akan menimbulkan semangat 

kerja sehingga tidak terjadi turnover intention.  

b. Komitmen organisasi dari karyawan 

      Hubungan kepuasan kerja dan keinginan meninggalkan tempat kerja 

hanya menerangkan sebagian kecil varian, maka jelas model proses 

intention to leave memasukan konstruk komitmen organisasional sebagai 

konsep yang turut menjelaskan proses tersebut. Sebagai bentuk perilaku, 

komitmen organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen 

mengacu kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan 

mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Gurning (2010) yang berjudul 

hubungan antara komitmen dan organisasi dan intensi turnover dengan 

organizational cittizenship behavior pada karyawan PT. Lotte Shopping 

Indonesia menyimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara 

komitmen organisasi dan intensi turnover dengan organizational 

cittizenship behavior. Karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi 

dikarenakan karyawan tidak memiliki keinginan untuk pindah kerja 
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disebabkan karyawan sulit mencari pekerjaan yang lebih baik dari tempat 

kerja yang ada.  

      Abelson (1987) menyatakan bahwa sebagai besar karyawan yang 

meninggalkan organisasi karena alasan sukarela dapat dikategorikan atas 

perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary 

turnover) dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan 

(unavoidable voluntary turnover). Avoidable voluntary turnover 

disebabkan karena alasan berupa gaji, kondisi kerja, atau ada organisasi 

yang dirasakan lebih baik. Sedangkan unavoidable voluntary turnover  

dapat disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga. 

           Penelitian yang dilakukan oleh Andini (2006) yang berjudul analisis 

pengaruh gaji, kepuasan kerja komitmen organisasi terhadap intention 

turnover menyimpulkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh terhadap 

turnover bahwa pada karyawan yang telah merasa puas pada gaji yang 

telah diterimanya berakibat rendahnya keinginan karyawan untuk 

melakukan turnover. Selain itu juga kepuasan gaji yang berindikator 

tingkat gaji (pay level), kompensasi (benefit), kenaikan gaji (pay raise) 

dan struktur admistrasi penggajian (pay structure and administration) 

yang telah tinggi di mata pegawai berakibat pada rendahnya keinginan 

karyawan berpikir untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja 

sekarang serta kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada 

organisasi lain.  

      Mowday,dkk (1982) mengemukakan ada beberapa cara untuk 

pengukuran tingkat intensi turnover yaitu : 
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1. Rata-rata masa kerja, yakni jumlah masa kerja tiap karyawan dibagi 

jumlah karyawan. 

2. Tingkat pertambahan, adalah jumlah karyawan baru pada satu periode 

dibagi jumlah rata-rata karyawan periode tersebut. 

3. Tingkat pemisahan diri, adalah jumlah karyawan yang memisahkan diri 

dari perusahaan untuk satu periode dibagi rata-rata karyawan pada 

periode tersebut. 

4. Tingkat stabilitas, adalah jumlah karyawan yang tetap menjadi anggota 

perusahaan itu dari awal hingga akhir satu periode dibagi jumlah 

karyawan pada awal periode tersebut. 

5. Tingkat ketidakstabilan, adalah banyaknya karyawan yang keluar dari 

perusahaan itu dari awal hingga satu periode dibagi jumlah karyawan 

baru. 

6. Tingkat ketahanan, adalah jumlah karyawan baru yang tetap menjadi 

karyawan dalam satu periode dibagi jumlah karyawan baru. 

7. Tingkat kehilangan, adalah jumlah karyawan baru yang keluar dalam 

suatu periode dibagi jumlah karyawan baru. 

      Berdasarkan penjelasan dari ahli, yang dihasikan indikator alat ukur 

adalah dimensi indikator menurut Abelson dimana tindakan penarikan diri 

terdiri dari beberapa komponen yang bersifat stimulan muncul dalam diri 

individu dalam hal ini adalah karyawan yaitu berupa adanya pemikiran untuk 

keluar, keinginan untuk mencari lowongan kerja yang baru, mengevaluasi 

kemungkinan untuk mencari pekerjaan yang lebih layak  ditempat lain, dan 

adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi (Abelson, 1987). 
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4. Dampak Intensi Turnover 

      Intensi turnover dapat berdampak pada motivasi karyawan dalam bekerja, 

ketidakhadiran karyawan di tempat kerja dan kinerja karyawan yang menurun. 

Hal ini di dukung oleh beberapa penelitian yaitu : Sa’diyah, Irawati, & Faidal 

(2017), Fitri (2010) dan Fauzan, H (2016).  

1. Motivasi 

      Motivasi dapat meliputi faktor-faktor individual dan organisasional, 

motivasi yang tergolong pada faktor-faktor yang sifatnya individual adalah 

kebutuhan-kebutuhan, tujuan, sikap dan kemampuan. Sedangkan faktor 

organisasional meliputi gaji, keamanan pekerjaan, hubungan antar 

sesama pekerja, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri (Gomes, 

2003). Penelitian yang dilakukan oleh Sa’diyah, Irawati, & Faidal (2017) 

mengatakan bahwa karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari 

perusahaan cenderung akan memiliki motivasi kerja yang rendah. Hal ini 

disebabkan adanya pikiran dan stimuli internal yang menyebabkan 

perilaku pada karyawan yang berakibat pada ketidakpuasan karyawan di 

tempat kerja.  

2. Ketidakhadiran (absen) 

      Ketidakhadiran yang terjadi pada karyawan terhadap kondisi 

pekerjaannya bisa melahirkan perasaan tidak puas (dissatisfed). Jika 

karyawan terus menerus tidak puas, maka karyawan akan berpikir untuk 

pindah kerja, yang tentunya didahului oleh pertimbangan-pertimbangan 

terhadap pilihan-pilihan yang berkisar pada 2 kelompok yaitu: terpusat 

pada usaha menggantikan pekerjaan dan spekulasi mengenai apa yang 

dapat diharapkan jika tidak berhenti. Jika pekerja merasa tidak puas 
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dengan pekerjaannya yang sekarang, dan ternyata juga gagal 

mendapatkan alternatif-alternatif pekerjaan yang baru, maka akan 

berakibat terjadinya “perasaan apatis” (Gomes, 2003). Penelitian yang 

dilakukan oleh Fitri (2010) menyimpulkan bahwa intensi turnover 

memberikan pengaruh positif secara langsung terhadap ketidakhadiran 

artinya semakin tinggi tingkat turnover pegawai maka akan semakin 

rendah kinerja pegawai.  

3. Kinerja  

      Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan 

mempunyai persyaratan tertentu untuk dilakukan dalam mencapai tujuan 

yang sering disebut juga standar pekerjaan (job standard). Bila, hasil 

pekerjaan melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja baik. 

Sebaliknya bila hasil yang dicapai lebih rendah dari standar pekerjaan 

maka kinerja rendah. Dalam penilaian kinerja dapat dilakukan oleh 

beberapa pihak, yaitu: karyawan itu sendiri secara individual, penilaian 

oleh rekan kerja, penilaian oleh atasan (supervisor), penilaian oleh 

bawahan, dan penilaian oleh pelanggan (Bangun, 2012). Penelitian yang 

dilakukan oleh Fauzan, H (2016) turnover intention dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 

XYZ di kabupaten tangerang. 
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B. Kepuasan Kerja 

1. Definisi Kepuasan Kerja 

      Noe at. el (dalam Bangun, 2012) mengatakan bahwa job statisfaction as a 

pleasurable feeling that result from the perception that one’s job fulfillment of 

one’s important job values. Berdasarkan definisi tersebut bahwa kepuasan 

kerja terdiri atas tiga aspek penting, kepuasan kerja merupakan suatu fungsi 

nilai, persepsi, dan perbedaan menurut tenaga kerja mengenai seharusnya 

mereka diterima. Sebagai dasar yang digunakan untuk menilai pandangan 

teori kepuasan kerja banyak dikembangkan dari teori-teori A. Maslow dan F. 

Herzbeberg. Menurut Maslow (dalam Bangun, 2012). kebutuhan primer 

diwariskan berdasarkan keturunan, walaupun cara-cara untuk memenuhi 

dorongan ini dapat dipelajari. Kebutuhan primer mencakup kebutuhan dasar 

manusia (the first need) yang diarahan langsung pada kelangsungan hidup. 

Sedangkan pada kebutuhan sekunder merupakan kebutuhan yang ditentukan 

oleh syarat-syarat budaya di mana seseorang hidup. 

      Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicermikan oleh moral kerja, kedisiplinan 

dan prestasi kerja. Kepuasan kerja juga dapat dinyatakan sebagai keadaan 

emosional karyawan di mana terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja dan 

oleh perusahaan dengan tingkat balas jasa yang diinginkan karyawan, baik 

berbentuk finansial maupun non fianansial (Priyono & Marnis, 2008). 

Sedangkan Tiffin (dalam As’ad, 2004) berpendapat bahwa kepuasan 

berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, 

situasi kerja dan kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. 
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     Handoko (dalam Sutrisno, 2009) Kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerja. Sedangkan menurut Luthans (1998) kepuasan kerja bersifat individual, 

setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sisitem nilai yang berlaku pada dirinya. 

      Bagi organisasi, suatu pembahasan tentang kepuasan kerja akan 

menyangkut usaha-usaha untuk meningkatkan efektivitas organisasi dengan 

cara membuat efektif perilaku karyawan dalam kerja. Perilaku karyawan yang 

menopang pencapaian tujuan organisasi adalah merupakan sisi lain yang 

harus diperhatikan, di samping penggunaan mesin-mesin modern sebagai 

hasil kemajuan bidang teknologi. Ketidakpuasan karyawan dalam kerja akan 

mengakibatkan suatu situasi yang tidak menguntungkan baik secara 

organisasi maupun individual. Hal ini senada dengan pendapat Lussier (dalam 

Kaswan, 2017) dimana kepuasan kerja merupakan tanda dari organisasi yang 

dikelola dengan baik. Kepuasan kerja yang rendah sering kali menjadi 

penyebab untuk rasa, penurunan kerja, ketidakhadiran, dan keluar–masuk 

karyawan yang tinggi. Hal ini bisa menyebabkan keluhan, rendahnya kinerja, 

kualitas produk, masalah disiplin organisasi dan berbagai masalah lain. 

      Starauss dan Saylels (dalam Sutrisno, 2009) mengemukakan bahwa 

karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah 

mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul sikap atau tingkah 

laku negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi, sebaliknya 
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karyawan yang terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik, penuh 

semangat, aktif, dan dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak 

memperoleh kepuasan kerja.  

       Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, 

dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan kerja dalam 

pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan 

memperoleh pujian hasil kerja, motivasi, penempatan, perlakuaan, peralatan, 

dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka 

menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan 

pekerjaannya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu penting (Hasibuan, 

2010). 

       Spector (1997) mendefinisikan kepuasan kerja adalah sikap yang 

menggambarkan bagaimana perasaan individu terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan kerja berperan seberapa jauh seseorang menyukai atau tidak 

menyukai pekerjaannya serta yang berkaitan dengan berbagai aspek dari 

pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan serta emosi 

yang favorable dan unfavorable mengenai bagaimana individu atau karyawan 

tersebut memandang pekerjaan mereka. 

       Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kepuasan 

kerja adalah perasaan senang atau tidaknya karyawan terhadap 

pekerjaannya, baik secara keseluruhan, maupun terhadap tiap-tiap aspek 

dalam pekerjaannya sebagai penilaian yang dilakukan karyawan terhadap 

pekerjaannya yang mengarahkannya pada tingkah laku tertentu. 
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2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

      Kepuasan kerja itu adalah sesuatu yang kompleks dan sulit 

keobjektivitasannya. Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh rentang yang 

luas dari variabel-variabel yang berhubungan dengan faktor-fakor individu, 

budaya, organisasi, dan lingkungan. Beberapa pendapat para ahli mengenai 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: 

a. Surtisno (2013), mengindentifikasi empat faktor yang menyebabkan 

tingginya tingkat kepuasaan kerja karyawan yaitu : 

1. Kerja yang menantang secara mental 

Pada umunya individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi 

mereka peluang untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 

serta memberi beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang 

seberapa baik kerja mereka. Karakteristik-karakteristik ini membuat 

kerja lebih menantang secara mental. 

2. Penghargaan yang sesuai 

Karyawan menginginkan sistem bayaran yang mereka rasa adil, tidak 

ambigu, dan seleras dengan harapan-harapan mereka. Ketika bayaran 

dianggap adil, sesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan 

individual, dan standar bayaran masyarakat kemungkinan akan 

tercipta kepuasan. 

3. Kondisi kerja mendukung 

Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerja mereka untuk 

kenyamanan pribadi dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik. 

Berbagai penelitian menunujukan bahwa karyawan lebih menyukai 

lingkungan fisik yang nyaman atau tidak berbahaya. 
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4. Kolega yang suportif 

Individu mendapatkan sesuatu yang lebih daripada sekedar uang atau 

prestasi yang nyata dari pekerjaan. Untuk sebagian besar karyawan, 

kerja juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu tidak 

mengherankan bahwa memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan 

suportif mampu meningkatkan kepuasaan kerja. 

b. Mullin (dalam Wijono, 2010) menjelaskan tentang faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor pribadi, di antaranya kepribadian, pendidikan, intelegensi dan 

kemampuan, usia, status perkawianan, dan orientasi kerja. 

2. Faktor sosial, diantaranya hubungan dengan rekan kerja, kelompok 

kerja dan norma-norma, kesempatan atau berinteraksi, dan organisasi 

informal. 

3. Faktor budaya, di antaranya sikap-sikap yang mendasari, kepercayaan 

dan nilai-nilai. 

4. Faktor organisasi, di antaranya sifat dan ukuran, struktur formal, 

kebijakan-kebijakan personalia dan prosedur-prosedur, relasi 

karyawan, sifat pekerjaan, sistem manajemen, dan kondisi-kondisi 

kerja. 

5. Faktor lingkungan, diantaranya ekonomi, sosial, teknik, dan pengaruh-

pengaruh pemerintah. 

c. Herzberg (dalam Priansa, 2016) menyatakan bahwa ada dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : 

1. Faktor instrinsik, meliputi: 

a. Prestasi (achievement) 
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Prestasi yang dimiliki dapat berpotensi menjadi sebagai kebutuhan 

yang dapat mendorongnya mencapai sasaran. 

b. Pengakuan (recognition) 

Pengakuan, merupakan perangsang yang kuat serta akan 

memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi. 

c. Pekerjaan itu sendiri (work it self) 

Pekerjaan yang disenangi akan menjadi motivasi untuk 

dilaksanakan menjadi lebih baik. 

d. Tanggung jawab (responsibility) 

Adanya rasa ikut memiliki (sense of belonging) akan menimbulkan 

motivasi untuk merasa bertanggung jawab. 

e. Kemungkinan untuk berkembang (the possibility of growth)  

Kesempatan untuk mengembangkan diri memacu karyawan untuk 

berlomba-lomba meraih sukses. 

f. Kemajuan (advancement) 

Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi menjadi motivasi bagi 

kayawan untuk meningkatkan pendidikannya. 

2. Faktor ekstrinstik, meliputi: 

a. Gaji atau upah 

Gaji yang memadai akan meningkatkan pendapatan karyawan 

untuk meningkatkan sosial ekonominya. 

b. Keamanan kerja 

Kebutuhan rasa akan menjadi hal penting dengan terpenuhnya 

sarana dan prasarana keselamatan diri. 
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c. Kondisi kerja 

Karyawan akan bekerja dengan nyaman apabila tercipta suasana 

yang kondusif, kerja sama yang baik dan harmonis dengan teman 

sekerja. 

d. Status 

Stastus atau kedudukan yang tinggi akan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

e. Kebijakan organisasi 

Tindakan yang diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk 

mempengaruhi sikap atau perilaku pegawai 

f. Mutu teknik pengawasan 

Standar operasional prosedur yang dijalankan dengan tepat serta 

mendapatkan pengawasan yang baik akan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

d. Spector (1997), menjelaskan bahwa kepuasan kerja secara global dapat 

diperoleh dengan menjumlahkan keseluruhan tingkat kepuasan terhadap 

aspek-aspek dalam pekerjaan. Aspek-aspek tersebut diantaranya : 

a. Pay (gaji) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur kepuasan karyawan sehubungan 

dengan gaji yang diterima dan adanya kenaikan gaji yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan. 

b. Promotion (promosi) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan sehubungan dengan kebijaksanaan promosi, kesempatan 

untuk mendapat promosi. Kebijaksanaan promosi harus dilakukan 
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secara adil oleh perusahaan, dimana setiap karyawan yang melakukan 

pekerjaan dengan baik mempunyai kesempatan yang sama untuk 

promosi. 

c. Supervision (supervisi) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap atasannya. Karyawan lebih menyukai bekerja 

dengan atasan yang lebih bersikap mendukung, penuh pengertian, 

hangat, bersahabat, memberi pujian atas kinerja yang lebih baik dari 

bawahan, dan memusatkan perhatian kepada karyawan. Dibandingkan 

bekerja dengan atasan yang bersifat kasar, bersifat acuh tak acuh, dan 

memusatkan pada pekerjaan. 

d. Fringe benefits (tunjangan tambahan) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap tunjangan tambahan yang diterima dari 

perusahaan. Tunjangan ini bersifat rata atau adil pada semua 

karyawan. 

e. Contigent rewards (penghargaan) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil 

kerja. Individu atau karyawan ingin berusaha keras dan pengabdian 

yang dilakukan oleh karyawan untuk kemajuan perusahaan dihargai 

juga mendapat imbalan yag semestinya. 

f. Operanting conditions  (prosedur dan peraturan kerja) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap prosedur serta peraturan di tempat kerja. Hal ini 
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berhubungan dengan prosedur dan peraturan di tempat kerja 

mempengaruhi kepuasan kerja individu atau karyawan. 

g. Cowokers (rekan kerja) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan yang berkaitan dengan hubungan atau relasi dengan rekan 

kerja di tempat kerja. 

h. Nature of work (pekerjaan itu sendiri atau jenis kerja) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan itu 

sendiri. Ciri-ciri pekerjaan yang behubungan dengan kepuasan kerja, 

antara lain kesempatan rekreasi dan variasi tugas, kesempatan untuk 

menyibukkan diri, tanggung jawab, otonomi, dan kompleksitas kerja 

sejauh mana pekerjaan itu tidak bertentangan dengan hati nurani. 

i. Comunication (komunikasi) 

Aspek ini digunakan untuk mengukur sampai dimana kepuasan 

karyawan terhadap hubungan komunikasi yang berlangsung dalam 

perusahaan. Dengan komunikasi yang terjalin lancar dalam suatu 

perusahaan, karyawan menjadi lebih paham terhadap tugas-tugas dan 

segala sesuatu yang terjadi dalam perusahaan. 

      Berdasarkan faktor-faktor yang dijelaskan oleh ahli, peneliti mengadopsi 

teori yang dikemukakan oleh  Spector (1997) yang akan dijadikan sebagai 

indikator alat ukur. Peneliti akan lebih memfokuskan pada pay, promotion, 

supervision, fringe benefits, contigent rewards, operanting conditions, 

cowokers, nature of work, dan comunication. 

 



 
 

 

30 

3. Dampak Kepuasan Kerja 

Robbins (2015) membedakan dua dimensi konstruktif atau deskruktif dan 

aktif/pasif dalam dampak kepuasan kerja yaitu : 

1. Keluar (turnover) 

Respon keluar mengarahkan perilaku untuk meninggalkan perusahan atau 

organisasi, termasud mencari sebuah posisi yang baru serta pengunduran 

diri. Para peneliti mempelajari pemberhentian individu dan perputaran 

pekerja kolektif, kerugian total bagi organisasi atas pengetahuan, keahlian, 

kemampuan, dan karakteristik lainnya dari karyawan itu. 

2. Suara 

Respon suara temaksud secara aktif dan konstruktif mencoba untuk 

memperbaiki kondisi, termasuk menyarankan perbaikan. 

3. Kesetian  

Respon kesetian berarti secara pasif tetapi optimis menunggu kondisi 

membaik, termasud berbicara untuk organisasi saat menghadapi kritikan 

eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya untuk 

melakukan hal yang benar. 

4. Pengabdian  

Respons pengabdian secara pasif membiarkan kondisi-kondisi itu 

memburuk, termasuk absen atau keterlambatan kronis, berkurang usaha, 

dan tingkat kesalahan yang bertambah. 
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C. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turmover 

      Dalam penelitian ini, peneliti ingin melihat pengaruh kepuasan kerja 

terhadap intensi turnover pada karyawan PT.Megahputera Sejahtra. Zeefane 

(1994) mengemukakan intensi merupakan niat serta keinginan yang timbul 

pada individu untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover merupakan 

berhentinya individu dalam artian karyawan dari tempatnya bekerja secara 

sukarela. Sehingga intensi turnover ialah kecenderungan atau keinginan 

karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaan secara sukarela dan tanpa 

adanya paksaan dari pihak lain. 

      Mobley (dalam Ridlo, 2012) mengartikan kepuasan sebagai variabel  

psikologis yang paling sering diteliti dalam suatu model intention to leave. 

Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu 

untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, 

kepuasan atas supervise yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja, 

kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka. Handoko (dalam Sutrisno, 2009) 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerja. 

      Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2017) pada 

karyawan bagian produksi PT. Riau Crumb Rubber Factory menyimpulkan 

bahwa bahwa tenyata konflik kerja secara tidak langsung atau melalui 

kepuasaan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. 

Sesuai dengan pernyataan Coqiutt, LePine dan Wesson (dalam Wibowo, 
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2013) mengemukakan adanya beberapa kategori kepuasaan kerja salah 

satunya adalah cowoker satifaction yang dimana mencermikan perasaan 

pekerja tentang teman sekerja mereka, termaksud apakah mereka cerdas, 

bertanggung jawab, membantu, menyenangkan, dan menarik. Pekerja 

mengharapkan rekan sekerjanya membantu dalam pekerjaan. Hal ini penting 

karena kebanyakan dalam batas tertentu mengandalkan pada rekan sekerja 

dalam menjalankan tugas pekerjaan. Disisi lain, kita senang berkerja dengan 

mereka, karena menggunakan banyak waktu bersama rekan sekerja. 

      Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pawesti dan 

Wikansari (2016) dalam penelitiannya pada karyawan PetroChina 

International Copanies Indonesia mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif terhadap turnover  dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepuasan yang rendah dapat membuat karyawan mempunyai keinginan atau 

niat untuk memutuskan pindah divisi atau keluar dari pekerjaan tersebut. Hal 

ini dapat mengakibatkan kerugian bagi perusahaan. Hal ini, sesuai dengan 

pernyataan Priansa (2016) yang menyatakan bahwa turnover ialah hal yang 

sangat merugikan organisasi mengingat banyaknya biaya yang telah 

dikeluarkan organisasi dan biaya yang harus dikeluarkan organisasi dan biaya 

yang harus dikeluarkan kembali guna merekrut pegawai baru sebagai 

pengganti pegawai yang keluar. 

      Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hanafiah (2014)  pada 

karyawan PT. Buma Desa Suaran Kecamatan Sambaliung Kabupaten Berau 

menyimpulkan bahwa kondisi ketidakpastian yang dihadapi karyawan 

menimbulkan rasa ketidakpuasan dan rasa tidak aman yang berkepanjangan 

akan mempengaruhi kondisi karyawan yang bersangkutan. Jika dalam jangka 
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panjang kepuasan kerja tidak tercapai dan ketidakamanan kerja masih 

dirasakan oleh para karyawan, maka keputusan untuk melakukan intensi 

turnover  hanya menunggu waktu yang tepat. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Coulter dan Robbins (2005) bahwa kepuasan kerja berhubungan negatif 

dengan keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan yang puas 

memiliki tingkat turnover yang lebih rendah, sedangkan karyawan yang tidak 

puas memiliki tingkat turnover  yang lebih tinggi. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Sentana dan Surya (2017) yang berjudul 

pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada turnover 

intention menyimpulkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif 

dan sangat signifikan pada turnover intention, yang berarti bahwa rendahnya 

tingkat kepuasan karyawan sangat berpengaruh pada keinginan mereka untuk 

keluar dari perusahaan, demikian pula sebaliknya. Hal ini senada dengan 

pendapat Holtom (dalam Holtom dan O’Neill, 2004) dimana karyawan yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah akan cenderung untuk 

meninggalkan perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan lain.  

      Penelitian yang dilakukan oleh Andini (2006) yang berjudul analisis 

pengaruh gaji, kepuasan kerja komitmen organisasi terhadap turnover 

intention  menyimpulkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh terhadap turnover 

bahwa pada karyawan yang telah merasa puas pada gaji yang telah 

diterimanya berakibat rendahnya keinginan karyawan untuk melakukan 

turnover. Selain itu juga kepuasan gaji yang berindikator tingkat gaji (pay 

level), kompensasi (benefit), kenaikan gaji (pay raise) dan struktur admistrasi 

penggajian (pay structure and administration) yang telah tinggi di mata 

pegawai berakibat pada rendahnya keinginan karyawan berpikir untuk 
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meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang serta kemungkinan 

individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain.  

      Masalah turnover karyawan merupakan masalah yang perlu mendapat 

perhatian lebih dan besar bagi suatu organisasi karena tingginya turnover 

dapat mengakibatkan terganggunya aktivitas dan produktivitas. Selain itu 

akibat tingginya turnover dapat menciptakan ketidakstabilan dan 

ketidakpastian terhadap kondisi kerja. Karyawan yang keluar secara tidak 

langsung akan mempengaruhi rekan-rekan kerjanya yang masih tinggal di 

organisasi untuk mengikuti jejak rekan kerjanya yang meninggalkan organisasi 

terlebih dahulu. Berbagai penelitian telah dilakukan menunjukan banyak faktor 

yang mempengaruhi intensi turnover. Adapun keputusan karyawan 

meninggalkan organiasi disebabkan dua faktor yaitu kurang menariknya 

pekerjaan saat ini dan tersedianya alternatif pekerjaan lain (Shaw, et al, 1998). 

      Perputaran karyawan (turnover) merupakan hal yang tidak dapat dihindari 

dalam sebuah organisasi. Tingginya angka turnover dapat menganggu 

operasional dari suatu organisasi. Ketika individu atau karyawan yang 

kinerjanya cukup baik dan berpengalaman pergi maka organisasi harus 

segera menyiapkan penggantinya untuk mengambil alih posisi yang 

ditinggalkan (Greenberg, 2003). 
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D. Kerangka Pikir 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2.1 Model Kerangka Pikir 
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KEPUASAN KERJA 

Faktor intrinsik kepuasan 
kerja :  

 Pay 

 Promotion 

 Supervision 

 Fringe Benefits  

 Contigent Rewards 

 Operating Condition  

 Cowokers 

 Nature of Work 

 Communition 

Spector (1997) 

INTENSI TURNOVER  

Dimensi Intensi Turnover : 

 Adanya pikiran untuk 

keluar 

 Keinginanan untuk 

mencari pekerjaan lain 

 Mengevaluasi 

kemungkinan untuk 

menemukan pekerjaan 

yang layak di tempat lain 

 Adanya keinginan untuk 

meninggalkan organisasi 

 

Abelson, M.A (1987) 

 

Keterangan : 

     : Mengalami  

     : Mempengaruhi 

Karyawan PT. 
Megah Putra 

Sejahtra 

 

Fenomena : 

 Tingkat keluar-masuk 
karyawan yang tinggi . 

 Hubungan  atau relasi antar 
sesama karyawan yang 
kurang baik disebabkan 
perbedaan pendapat yang 
terjadi terus menerus. 

 Pengembangan karir 
karyawan yang lambat 

 Adanya niatan beberapa 
karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan 
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E. Hipotesis Penelitian 

      Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah “Ada pengaruh 

Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover di PT. Megahputra Sejahtra Cabang 

Latimojong”. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Variabel Penelitian  

      Kerliger (dalam, Sugiyono 2013) menyatakan bahwa variabel adalah 

konstruk (constructs) atau sifat yang akan dipelajari. Sugiyono (2011) 

menyatakan bahwa variabel adalah suatu kualitas (qualities) dimana 

peneliti mempelajari dan menarik kesimpulan darinya. 

Adapun variabel yang diuji dalam penelitian ini adalah: 

a. Variabel Independen (X) : Kepuasan Kerja 

b. Variabel Dependen   (Y) : Intensi Turnover 

     Gambar 3.1 

  

                                                   

B. Definisi Konseptual dan Operasional Penelitian  

1. Definisi Konseptual Penelitian 

      Definisi konseptual merupakan definisi mengenai variabel 

berdasarkan teori yang dikemukakan oleh ahli di bidang variabel 

tersebut yang digunakan oleh peneliti sebagai grand theory dalam 

menyusun penelitiannya. Variabel dalam penelitian ini yaitu kepuasan 

kerja dan intensi turnover. 

a. Kepuasan Kerja 

      Spector (1997), mendefinisikan kepuasan kerja adalah sikap yang 

menggambarkan bagaimana perasaan individu terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja berperan seberapa jauh seseorang 

menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya serta yang berkaitan 

Kepuasan Kerja  

(X) 

Intensi Turnover 

(Y) 
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dengan berbagai aspek dari pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah 

seperangkat perasaan serta emosi yang favorable dan unfavorable 

mengenai bagaimana individu atau karyawan tersebut memandang 

pekerjaan mereka. 

b. Intensi Turnover  

      Intensi turnover merupakan suatu keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. 

Penarikan diri terdiri atas beberapa komponen yang secara stimulan 

muncul dalam diri individu (Abelson, 1987). 

2. Definisi Operasional Penelitian 

      Azwar (2017) memaparkan definisi operasional adalah definisi 

mengenai variabel yang dirumuskan berdasarkan ciri atau karakteristik 

variabel tersebut yang dapat diamati. Variabel penelitian ini yaitu 

kepuasan kerja dan intensi turnover. 

a. Kepuasan Kerja 

      Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidaknya karyawan 

terhadap pekerjaannya, baik secara keseluruhan, maupun terhadap 

tiap-tiap aspek dalam pekerjaanya sebagai penilaian yang dilakukan 

karyawan terhadap pekerjaannya yang mengarahkannya pada 

tingkah laku tertentu. Kepuasan kerja dapat diukur dengan 

menggunakan skala kepuasan kerja yang disusun oleh Nurul (2017) 

yang didasari oleh teori Spector (1997). Skala kepuasan kerja 

tersusun atas pay, promotion, supervision, fringe benefits, contigent 

rewards, operating condition, cowokers, nature of work, dan 

communication. 
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b. Intensi Turnover 

      Intensi turnover adalah keinginan atau niat seseorang untuk 

keluar dari perusahaan atau mencari alternative pekerjaan lain baik 

secara sukarela maupun tidak sukarela berdasarkan pilihannya 

sendiri. Intensi  diukur menggunakan skala intensi turnover yang 

disusun oleh peneliti yang mengacu pada teori Abelson (1987)  

tentang komponen tindakan penarikan diri. Skala intensi turnover 

tersusun oleh beberapa dimensi yaitu adanya pikiran untuk keluar, 

keinginan mencari lowongan pekerjaan lain, dan adanya keinginan 

untuk meninggalkan organisasi.      

C. Subyek Penelitian 

      Adapun subyek dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan 

pada  PT. Megahputra Sejahtera Makassar Cabang Latimojong. 

Penelitian ini menggunakan studi populasi atau biasa disebut juga 

dengan sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sebagai 

subyek penelitian. Studi populasi dapat digunakan apabila jumlah 

populasi relatif kecil atau penelitian ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang sangat kecil (Sugiyono, 2014). Berdasarkan data yang 

didapatkan peneliti, jumlah keseluruhan responden dalam penelitian ini 

berjumlah 130 orang karyawan yang bekerja pada PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong. 

 

 

 



 
 

 

40 

Tabel 3.1 Data Jumlah Karyawan PT. MegahPutra Sejahtera Cabang 

Latimojong. 

Divisi/ Departemen Jumlah Karyawan Persentase 

Sales 29 Karyawan 29% 

Marketing 11 Karyawan 11% 

Service 34 Karyawan 34% 
Office Boy (OB) 2 Karyawan 2% 

Sparepat 16 Karyawan 16% 

Admin 13 Karyawan 13% 

Manager Marketing 1 Karyawan 1% 
Produksi 7 Karyawan 7% 

Staf HR 4 Karyawan 4% 

Keuangan 3 Karyawan 3% 

IT 7 Karyawan 7% 

Supervisor 3 Karyawan 3% 

TOTAL 130 Karyawan 100% 

 

D. Teknik Pengumpulan Data 

      Pengumpulan data dapat dilakukan dengan berbagai setting, berbagai 

sumber, dan berbagai cara. Adapun metode pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian yaitu dengan pemberian kuesioner kepada 

setiap responden, berupa skala psikologi yang mengacu pada bentuk alat 

ukur atribut non-kognitif berisi pernyataan-pernyataan, dimana respon 

subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban yang benar atau salah. 

Kuesioner ini menggunakan model skala Likert yang berisi item favorable 

dan item unfavorable dengan lima alternatif respon jawaban yaitu: Sangat 

Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak 

Setuju (STS). Setiap item dinilai dengan menggunakan lima poin skala 

Likert dengan rentang skor 1-5.  

1. Skala Kepuasan Kerja  

     Skala kepuasan kerja diadaptasi dari skala Nurul Insani Qurani. 

Skala ini disusun berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja yang 
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dikemukakan oleh Spector. Skala tersebut mengungkapkan seberapa 

puas karyawan dengan pekerjaannya. Skala ini berisi 36 item dan 

sebelumnya telah diujicobakan dengan nilai koefisien reliabilitas skala 

sebesar 0.946 dan rentang nilai validtas item-itemnya sebesar 1,98 – 

6,80.  

      Pada peryataan favorable  jawaban Sangat Setuju (SS) 

mempunyai nilai 5, Setuju (S) mempunyai nilai 4, Netral (N) 

mempunyai  nilai 3, Tidak Setuju (TS) mempunyai nilai 2, dan Sangat 

Tidak Setuju (STS) mempunyai nilai 1, sebaliknya pada pernyataan 

unfavorable, jawaban Sangat Setuju (SS) mempunyai nilai 1, Setuju 

(S) mempunyai nilai 2, Netral (N) mempunyai  nilai 3, Tidak Setuju 

(TS) mempunyai nilai 4, dan Sangat Tidak Setuju (STS) mempunyai 

nilai 5. 

Tabel 3.2 Blue print kepuasan kerja  

Aspek Indikator Nomor Item 

Favorable Unfavorable 

Pay Kepuasan pada gaji dan 
kenaikan gaji baik dalam 
segi jumlah maupun rasa 
keadilannya 

1, 28 10, 19 

Promotion Kepuasan pada peluang 
promosi dan keadilan untuk 
mendapatkan promosi 

11, 20, 33 2 

Supervision Kepuasan pada atasan 
langsung orang tersebut 
dalam kompetensi 
penugasan managerial 

3, 30 12, 21 
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Fringe Benefits Kepuasan-kepuasan pada 
tunjangan-tunjangan berupa 
asuransi, hiburan dan bentuk 
fasilitas lain 

13, 22 4, 29 

Aspek Indikator Nomor Item 

Favorable Unfavorable 

Contigent 
Rewards 

Kepuasan pada 
penghargaan yang diberikan 
untuk kinerja baik sebagai 
bentuk rasa hormat, diakui 
dan apresiasi 

5 14, 23, 32 

Operanting 
Conditions 

Kepuasan pada aturan, 
prosedur, dan kebijakan 

15 6, 24, 31 

Cowokers Kepuasan pada rekan kerja 
yang menyenagkan dan 
kompeten 

7, 25 16, 34 

Nature of Work Kepuasan pada pekerjaan 
yang dilakukan dapat 
dinikmati atau tidak 

17, 27, 35 8 

Communication Kepuasan komunikasi dalam 
organisasi dalam hal berbagi 
informasi didalam organisasi 

9 18, 26, 36 

Total 36 

 
2. Skala Intensi Turnover 

      Skala intensi turnover disusun berdasarkan dimensi intensi 

turnover yang dikemukakan oleh Abelson. Skala tersebut akan 

mengungkap seberapa tinggi atau seberapa rendah keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

      Pada pernyataan favorable  jawaban Sangat Setuju (SS) 

mempunyai nilai 5, Setuju (S) mempunyai nilai 4, Netral (N) 

mempunyai  nilai 3, Tidak Setuju (TS) mempunyai nilai 2, dan Sangat 

Tidak Setuju (STS) mempunyai nilai 1. 
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 Tabel 3.3 Blue print Intensi Turnover  

Dimensi Indikator Nomor Item 

Favorable Unfavorable 

 
 
Adanya pikiran 
keluar dari 
organisasi 
(Thinking of 
quiting) 

 

Perasaan tidak nyaman 
bekerja pada 
perusahaan 

6, 9, 13 16, 19,23 

Ketidakharmonisan 
hubungan antar sesama 
karyawan 

25, 28, 32 30, 31 

Pekerjaan yang tidak 
sesuai dengan minat 
karyawan 

1, 26, 27 29, 33 

 
 
Intensi mencari 
pekerjaan di 
tempat lain 
(intention of 
search) 
 

Keinginan untuk 
mencari lowongan 
pekerjaan 

8, 10 14, 17 

Mengevaluasi 
kemungkinan untuk 
menemukan pekerjaan 
yang layak di tempat 
lain 

2, 3 5, 21 

Keinginan 
(intensi) untuk 
keluar 
meinggalkan 
perusahaan 
(intention to 
quit) 

Kurangnya kesadaran 
diri terhadap nilai-nilai 
yang timbul di 
perusahaan 

4, 7, 22 15, 24 

Tidak adanya tanggung 
jawab moral pada diri 
sendiri terhadap 
perusahaan 

11, 18 12, 20 

 

E. Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

      Validitas adalah ketepatan dan kecermatan instrumen dalam 

menjalankan fungsi ukurnya. Untuk mengetahui apakah skala mampu 

menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan ukurnya, 

diperlukan suatu proses pengujian validitas. Pengukuran dikatakan 

mempunyai validitas yang tinggi apabila menghasilkan data yang 

secara akurat memberikan gambaran mengenai variabel yang diukur. 
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Apabila tes menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujuan 

pengukuran, maka dikatakan sebagai pengukuran yang memiliki 

validitas rendah (Azwar, 2017). Pengujian validitas yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah validitas isi (content validity) dan validitas 

konstruk (construck validity). 

a. Validitas isi 

      Validitas isi (content validity) adalah ketepatan suatu alat ukur 

ditinjau dari isi alat ukur tersebut. Suatu alat ukur dikatakan 

memiliki validitas isi apabila isi atau materi atau bahan alat ukur 

tersebut betul-betul merupakan bahan yang 

representatif  terhadap bahan pembelajaran yang diberikan. 

Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi menggunakan 

pengujian terhadap kelayakan atau relevansi isi tes melalui 

analisis rasional oleh panel yang berkompeten atau melalui expert 

judgement (Azwar, 2015). Validitas isi dibedakan menjadi dua tipe 

yaitu, validitas tampang (face validity) dan validitas logis (logical 

validity).  

      Validitas tampang (face validity) merupakan bukti validitas 

yang penting namun rendah signifikansinya dikarenakan hanya 

didasarkan pada penilaian terhadap format penampilan 

(apperance) tes dan kesesuaian konteks item dengan tujuan ukur 

tes. Pada penelitian ini, validitas tampang dianalisis dengan 

bantuan penilaian oleh 5 responden terhadap skala penelitian 

untuk mengetahui penerimaan responden terhadap tampilan item 

yang telah dibuat menggunakan skala keterbacaan. Kelima 
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responden tersebut memiliki karakteristik yang sama dengan 

karakteristik responden penelitian yaitu karyawan yang bekerja 

pada perusahaan.  

      Sedangkan validitas logis (logical validity) merupakan validitas 

yang menunjuk sejauhmana item tes merupakan representasi dari 

ciri-ciri atribut yang hendak diukur, dalam hal ini karakteristik item 

paling penting ialah relevansi isinya dengan indikator keperilakuan 

sebagai operasionalisasi dari atribut yang diukur. Pada penelitian 

ini, validitas logis dianalisis oleh Subject Matter Experts (SME) 

menggunakan teknik Content Validity Responden (CVR). 

Bertindak sebagai SME yaitu 3 (tiga) orang dosen psikologi yang 

memahami kajian yang dibahas dalam penelitian ini untuk menilai 

kelayakan isi item berdasarkan blue print.  

      Setelah peneliti mendapat hasil penilaian panel expert, 

langkah selanjutnya ialah peneliti akan memberikan penilaian 

yakni E=1, G=0, dan T=0. Nilai CVR secara relative berada dalam 

rentang -1.0 sampai dengan +1.0. Semua item yang memiliki nilai 

CVR yang negatif harus diganti, sedangkan item yang memiliki 

nilai CVR yang positif, jika semakin tinggi dari (0) maka semakin 

esensial dan semakin tinggi validitas isinya. CVR menggunakan 

bantuan aplikasi Microsoft Excel 2010 dan menggunakan rumus 

sebagai berikut: 

CVR= (2ne / n) – 1 

Ket:  ne = Banyaknya SME yang menilai suatu item esensial  

n = Banyaknya SME yang melakukan penilaian 
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      Berdasarkan hasil penilaian yang dilakukan oleh ketiga panel 

expert dengan menggunakan CVR, maka diperoleh untuk skala 

intensi turnover tidak terdapat item yang memiliki nilai CVR -0.3. 

Sehingga item dari skala tersebut telah layak untuk peneliti 

gunakan dilapangan untuk kepentingan penelitian.        

b. Validitas konstruk 

      Validitas konstruk (construct validity) merupakan validitas yang 

menunujukan sejauhmana suatu tes mengukur trait atau konstruk 

teoritik yang hendak di ukurnya. Validitas konstruk yang 

digunakan yaitu analisis faktor konfirmatori (CFA) dengan bantuan 

program Lisrel yang mengacu pada nilai T-value > 0.05 dan nilai 

RMSEA < 0,05. Setelah menemukan bahwa item tersebut sudah 

memenuhi standar, maka dilihatlah validitas item dengan 

memperlihatkan hasil olah data Lisrel yang memiliki nilai loading 

positive dan nilai T- value > 1,96. Apabila kedua nilai tersebut 

terpenuhi, maka item tersebut dinyatakan valid. 

      Kepuasan kerja yang diadaptasi oleh peneliti berjumlah 36 

item pernyataan, dan diujikan cobakan kepada 108 orang subjek 

yang berkriteria sebagai karyawan yang bekerja pada perusahaan 

yang tersebar di makassar. Berdasarkan uji validitas skala, dari 

jumlah tersebut terdapat 6 item gugur dan 30 item pernyataan 

dianggap valid. Adapun pernyataan item yang gugur yaitu : item 5, 

item 14, item 15, item 25, item 3, dan item 30.  

      Rincian distribusi item-item valid yang telah diujicobakan dapat 

dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Konstruk Skala Kepuasan Kerja  

Skala T-Value  Item Keterangan  

Kepuasan 
Kerja 
 

≥ 1,96 1, 2, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 
13, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 
22, 23, 24, 25, 27, 28, 29, 30 

Valid 

≤ 1,96 5, 14, 15, 25, 3, 30 Tidak Valid 

 

Tabel 3.5 Blue print Kepuasan Kerja setelah Uji Coba 

Aspek Indikator Nomor Item 

Favorable Unfavorable 

Pay Kepuasan pada gaji dan 
kenaikan gaji baik dalam segi 
jumlah maupun rasa 
keadilannya 

1, 23 8, 15 

Promotion Kepuasan pada peluang 
promosi dan keadilan untuk 
mendapatkan promosi 

9, 16, 27 2 

Supervision Kepuasan pada atasan 
langsung orang tersebut dalam 
kompetensi penugasan 
managerial 

- 10, 17 

Fringe Benefits Kepuasan-kepuasan pada 
tunjangan-tunjangan berupa 
asuransi, hiburan dan bentuk 
fasilitas lain 

11, 18 3, 24 

Contigent 
Rewards 

Kepuasan pada penghargaan 
yang diberikan untuk kinerja 
baik sebagai bentuk rasa 
hormat, diakui dan apresiasi 

- 19, 26 

Operanting 
Conditions 

Kepuasan pada aturan, 
prosedur, dan kebijakan 

- 4, 20, 25 

Cowokers Kepuasan pada rekan kerja 
yang menyenagkan dan 
kompeten 
 

5 12, 28 

Nature of Work Kepuasan pada pekerjaan 
yang dilakukan dapat dinikmati 
atau tidak 

13, 22, 29 6 

Communication Kepuasan komunikasi dalam 
organisasi dalam hal berbagi 
informasi didalam organisasi 

7 14, 21, 30 

                                           Total                                       30 
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      Sedangkan untuk skala intensi turnover yang disusun oleh 

peneliti berjumlah 33 item pernyataan. Berdasarkan uji validitas 

skala, dari jumlah tersebut terdapat 15 item  pernyataan yang gugur 

dan 18 item dianggap valid. Adapun item yang gugur yaitu: item 19, 

item 23, item 28, item 32, item 30, item 31, item 29, item 10, item 

14, item 17, item 5, item 21, item 4, item 22, dan item 11.  

      Rincian distribusi item-item valid yang telah diujicobakan dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

          Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Konstrak Skala Intensi Turnover 

Skala T-Value  Item Keterangan  

Intensi 
Turnover 
 

≥ 1,96 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 
13, 15, 16, 18, 19, 20, 
21, 24, 25, 26, 27, 33  

Valid 

≤ 1,96 19, 23, 28, 32, 30, 31, 
29, 10, 14, 17, 5, 21, 
4, 22, 11 

Tidak Valid 

 

Tabel 3.7 Tabel Blue print Intensi Turnover Setelah Uji 

Coba 

Dimensi Indikator Nomor Item 

Favorable Unfavorable 

 
 
 
 
Adanya Pikiran 
Keluar dari 
Organisasi 
(Thinking of 
quiting) 

Perasaan tidak 
nyaman bekerja 
pada perusahaan. 

4, 7, 9 11 

Ketidakharmonisan 
hubungan antar 
sesama karyawan. 

15 -  

Pekerjaan yang 
tidak sesuai 
dengan minat 
karyawan. 

1, 16, 17 18 
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Intensi mencari 
pekerjaan di 
tempat lain 
(intention of 
search) 

Keinginan untuk 
mencari lowongan 
pekerjaan. 

6 - 

Mengevaluasi 
kemungkinan untuk 
menemukan 
pekerjaan yang 
layak di tempat 
lain. 

      2, 3 - 

 
Keinginan 
(intensi) untuk 
keluar 
meinggalkan 
perusahaan 
(intention to 
quit) 

Kurangnya 
kesadaran diri 
terhadap nilai-nilai 
yang timbul di 
perusahaan. 

5 10, 21 

Tidak adanya 
tanggung jawab 
moral pada diri 
sendiri terhadap 
perusahaan. 

12 8, 14 

TOTAL 18 

 

2. Uji Reliabilitas 

      Reliabilitas merupakan sejauhmana hasil suatu proses 

pengukuran dapat dipercaya. Salah satu ciri instrument ukur yang 

berkualitas baik adalah reliabel yaitu mampu menghasilkan skor yang 

cermat dengan eror pengukuran kecil. Pengukuran reliabilitas 

mengacu kepada konsistensi alat ukur, yang mengandung makna 

seberapa tinggi kecermatan pengukuran (Azwar, 2013). 

      Koefisien reliabilitas berada dalam rentang angka dari 0 sampai 

dengan 1.00 sekalipun koefisien reliabilitas semakin tinggi mendekati 

agak 1.00 berarti tingkat pengukuran semakin reliablel Pada teknik 

pengukuran reliabilitas juga dapat didapatkan melalui teknik 

Cronbach’s Alpha dengan bantuan SPSS 20.0 for windows jika 
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koefesian reliabilitas instrumen > 0,5 maka dapat dikatakan penelitian 

dikatakan reliabel  (Azwar, 2016). 

      Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode 

konsistensi internal yang dilakukan satu kali tes untuk memperoleh 

data terhadap sampel penelitian. Data yang digunakan untuk analisis 

yakni nilai factor loading dan eror yang diambil dari analisis lisrel 

sebelumnya. Analisis reliabilitas menggunakan bantuan aplikasi 

Microsoft Excel 2010 dan menggunakan rumus reliabilitas skor 

komposit (Brown, 1989; Joreskog & Sorbom, 1996):  

p= 
(   ) 

(   )      
 

Ket:   p = reliabilitas   

λ = muatan factor 

θ = varians error 

Dari hasil analisis reliabilitas menggunakan program Microsoft 

Excel 2010 dengan rumus reliabilitas (Brown, 1989; Joreskog & Sorbom, 

1996). Diperoleh nilai reliabilitas untuk variabel kepuasan kerja yaitu 

sebesar 0,99. Sedangkan untuk nilai relibilitas untuk variabel intensi 

turnover yaitu sebesar 0,99. Maka, tingkat reliabitas untuk variabel 

kepuasan kerja akademik dan variabel intensi turnover sebesar 0,95 

bisa dikatakan berada dalam kategori reliabilitas sangat tinggi karena 

mendekati 1,00. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel : 
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Tabel 3.8 Hasil Uji Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja dan Skala  
Intensi Turnover 

 

Variabel Reliabilitas Total Item 

Kepuasan Kerja 0,99 30 

Intensi Turnover 0,95 18 

 

F. Uji Analisis Data  

1. Uji Asumsi       

      Uji asumsi dilakukan untuk mengetahui apakah analisis data 

terhadap hipotesis penelitian dapat dilanjutkan atau tidak. Adapun 

teknik yang digunakan dalam uji asumsi sebagai berikut:  

a. Uji Normalitas 

      Uji normalitas berguna untuk menentukan apakah data 

penelitian yang telah dikumpulkan berdistribusi normal atau tidak. 

Pengujian ini dilakukan menggunakan bantuan program JASP 

0.9.0.1. Data berdistribusi normal jika nilai dari hasil bagi nilai 

statistik skewness dengan standar eror of skewness dan hasil bagi 

nilai statistik kurtosis dengan standar eror of kurtosis berada di 

antara – 2 sampai 2. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada rumus 

yang digunakan yaitu: 

          
   

          
             

    

          
 

      Berdasarkan pada tabel hasil uji normalitas di atas, maka untuk 

menentukan rasio skewness dan kurtosis pada variabel kepuasan 

kerja adalah:  

Zskewness = 
       

      
 = -0,018915    Zkurtosis = 

       

      
 = -0,09788 
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      Nilai Zskewness = -0,018 dan Zkurtosis = -0,009 berada diantara -2 dan 

2, artinya data kepuasan kerja berdistribusi normal. Dan untuk 

menentukan rasio skewness dan kurtosis pada variabel intensi 

turnover  adalah:  

Zskewness = 
       

      
 = 0,28576  Zkurtosis = 

        

      
 = -0,02684 

      Nilai 0,285 dan 0,026 berada diantara -2 dan 2, artinya data intensi 

turnover berdistribusi normal. 

   Tabel 3.9  Uji Normalitas 

Variabel Skewness SE of 
Skewness 

Kurtosis SE of 
Kurtosis 

Ket 

Kepuasan 
Kerja 

 

0,02790 0,2124 -0,2867 0,4218 Terdistribusi 
Normal 

Intensi 
Turnover 

-0,4215 0,2124 -0,07861 0,4218 Terdisribusi 
Normal  

 

b. Uji Linearitas 

      Linearitas merupakan salah satu asumsi dari analisis regresi, 

dalam hal ini apakah garis regresi antara X dan Y membentuk 

garis linear atau tidak. Jika tidak linear maka analisis regresi tidak 

dapat dilanjutkan  Uji linearitas dilakukan menggunakan bantuan 

program SPSS 20.0. Data yang digunakan untuk analisis yakni 

hasil nilai raw score dikalikan factor score yang kemudian 

ditotalkan. Data yang diuji dapat dikatakan linear jika nilai 

signifikansi > 0,05 (Sugiyono, 2013). Uji linearitas menggunakan 

bantuan SPSS 20.0 
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 Adapun hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 3.10 Uji Linearitas  

Korelasi Sig Keterangan 

X terhadap Y 0,748 Linear 

      Catatan: *nilai signifikansi, p = > 0.05 
 

                 Pada tabel diatas, memperlihatkan hasil uji linearitas dari variabel 

kepuasan kerja dan intensi turnover yang memiliki nilai deviation from 

linearity sebesar 0.748. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang linear antara variabel antara kepuasan kerja dengan 

intensi turnover. 

2. Analisis Deskriptif 

     Analisis deskriptif bertujuan untuk memberikan deskripsi mengenai 

data dari variabel yang diperoleh dari kelompok subjek penelitian dan 

tidak dimaksudkan untuk melakukan pengujian hipotesis (Azwar, 

2017). Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan 

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi (Sugiyono, 2013). 

Analisis deskriptif dilakukan pada penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui gambaran variabel penelitian. Variabel yang akan 

dianalisis yaitu kepuasan kerja dan intensi turnover. Hasil dari analisis 

deksriptif akan diubah menjadi beberapa kategori yakni sangat tinggi, 

tinggi, sedang, rendah, sangat rendah. Selain itu juga dianalisis 

secara deskriptif demografi subjek dikaitkan dengan variabel yang 
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diukur. Penentuan kategori disusun berdasarkan Azwar (2017) 

dengan syarat: 

  Tabel 3.11  Norma Kategorisasi Data Berjenjang 

Kriteria Interval Kategorisasi 

µ ≤ - 1,5 σ Sangat Rendah 

1,5 σ < µ ≤  0,5 σ Rendah 

0,5 σ < µ ≤ +0,5 σ Sedang 

+ 0,5 σ < µ ≤ + 1,5 σ Tinggi 

+ 1,5 σ < µ Sangat Tinggi 

Keterangan:   µ = Mean σ = Standar Deviasi 
 

E. Jadwal Penelitian 

           Adapun jadwal perencanaan yang akan digunakan dalam penelitian ini 

yaitu: 

Kegiatan 

Bulan  

Desember 
2018  

Januari 
 2019 

Februari 
2019 

Maret 
2019 

Minggu ke Minggu ke Minggu ke Minggu ke 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Penyusunan Alat 
ukur 

 

  

                  

Pengumpulan 
data 

 

  

                  

Pengolahan dan 
analisis data 

  
                  

Penyusunan 
skripsi dan 
konsultasi 
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F. Prosedur Penelitian 

1. Tahap Persiapan Penelitian 

Tahap persiapan dalam penelitian ini dimulai pada saat peneliti telah 

melakukan seminar proposal pada fakultas psikologi Universitas Bosowa. 

Setelah selesai seminar proposal peneliti merevisi proposal berdasarkan 

komentar dan saran yang diberikan oleh Bapak dan Ibu penguji serta 

dosen pembimbing. Setelah seluruh rangkaian revisi telah selesai 

dikerjakan tahap selanjutnya ialah membuat skala penelitian sebagai alat 

pengambilan data.  

Peneliti membuat 1 skala yaitu skala intensi turnover  yang disadari 

oleh teori Abelson (1987), sedangkan untuk skala kepuasan peneliti 

mengadaptasi skala Nurul (2017) yang didasari oleh teori Spector (1997). 

Setelah peneliti selesai membuat skala intensi turnover tersebut 

selanjutnya ialah memperlihatkannya kepada dosen pembimbing untuk 

melihat seluruh isi dari skala yang peneliti buat dan memberikan saran 

ataupun komentar jika masih terdapat kesalahan penulisan ataupun 

terhadap isi item yang perlu untuk diperbaiki. 

Setelah seluruh item tersebut telah diperlihatkan kepada dosen 

pembimbing, selanjutnya ialah menentukan dosen expert sebanyak 3 

orang yang dilakukan oleh dosen pembimbing. Kemudian tugas peneliti 

ialah meminta kesediaan dari ketiga dosen expert tersebut untuk 

memberikan komentar dan saran terhadap skala yang telah peneliti 

kerjakan sehingga layak digunakan dalam mengambil data sesuai dengan 

apa yang hendak diteliti. 
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Setelah seluruh rangkaian penilaian telah selesai dilakukan oleh 

beberapa dosen expert, selanjutnya ialah melakukan perhitungan CVR 

dari penilaian tersebut dan melakukan perbaikan skala apabila terdapat 

isi item dari skala yang dibuat untuk diperbaiki. Setelah melakukan 

penghitungan darihasil penilaian dari expert  peneliti kemudian 

memeperlihatkan ulang kepada dosesn pembimbing. Ternyata, dosen 

pembimbing menilai perlu ditambahkannya beberapa indikator dan 

penambahan item guna menghindari banyaknya item yang gugur atau 

tidak valid pada tahap uji coba.  

Kemudian langkah selanjutnya ialah melakukan uji keterbacaan 

kepada lima orang subjek yang memiliki kategori yang sama dengan 

sampel yang hendak diteliti untuk menilai tampilan skala yang telah 

dibuat. Dari hasil penilaian kelima orang subjek tersebut akan dijadikan 

masukan dalam memperbaiki tampilan skala. Setelah tampilan skala 

selesai diperbaiki, peneliti melakukan konsultasi ke pembimbing 

mengenai hasil perbaikan dari skala setelah uji keterbacaan.  

Dosen pembimbing I menyarankan peneliti untuk uji coba skala 

sebelum nantinya turun lapangan karena dikhawatirkan akan banyak item 

yang gugur atau tidak valid mengingat jumlah subjek peneliti sebanyak 

130 orang. Peneliti melakukan pra penelitian atau uji coba skala 

sebanyak 108 orang dengan subjek yang berprofesi sebagai karyawan 

yang tersebar di kota Makassar. Skala penelitian yang peneliti sebarkan 

pada uji coba terdiri atas 2 jenis yakni skala google form dan skala siap 

sebar yang berbentuk buku.  
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 Setelah melakukan uji validitas ditemukan beberapa item yang tidak 

valid. Kemudian skala yang telah diperbaiki diperlihatkan ulang kepada 

dosen pembimbing tersebut apabila telah baik seluruh isinya maka 

peneliti akan pergunakan untuk kepetingan pengambilan data dilapangan 

sesuai dengan subjek yang hendak diteliti.   

2. Pelaksanaan Penelitian 

Pelaksanaan penelitian peneliti lakukan setelah ada persetujuan dari 

dosen pembimbing I dan pembimbing II. Sebelum pelaksanaan penelitian 

peneliti menghubungi pihak perusahaan via telepon dan menanyakan 

kapan kesedian waktu yang diberikan kepada peneliti untuk bisa 

menyebarkan skala. Setelah telah ditentukan waktunya,  peneliti 

kemudian membuat surat izin penelitian dari pihak fakultas ke Dinas 

Perizinan, dan surat dari Dinas Perizinan peneliti bdierikan kepada pihak 

perusahaan. Penelitian berlangsung dari tanggal 1 februari 2019 hingga 

tanggal 12 februari 2019, peneliti menggunakan skala siap sebar yang 

berbentuk buku.  

Selama proses pengambilan data berlangsung peneliti mengalami 

beberapa kendala. Kendala tersebut antara lain, penyebaran skala 

bertepatan dengan acara perusahaan dengan lokasi yang berbeda-beda 

sehingga mengharuskan peneliti untuk pergi ke beberapa tempat yang 

berbeda-beda, peneliti tidak memiliki kendaraan pribadi sehingga peneliti 

bolak-balik perusahaan dan tempat-tempat yang sedang di adakan acara 

oleh perusahaan, peneliti melakukan penyebaran skala dengan melihat 

situasi atau waktu-waktu istirahat karyawan yang berbeda-beda disetiap 

tempatnya sehingga membutuhkan waktu yang cukup lama. Tetapi, 
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beberapa staf perusahaan ikut membantu peneliti dalam penyebaran 

skala. Hal ini sangat membantu peneliti den menghemat waktu, tenaga 

dan materil.  

3. Tahap Pengolahan Data dan Analisis Data 

Pada tahap ini peneliti melakukan proses pengolahan data dari skala 

yang telah disebarkan. Data yang diperoleh kemudian diberikan skor 

sesuai blue print dengan bantuan program Microsoft Excel 2010. Data 

yang telah diberi skor kemudian dianalisis menggunakan program 

LISREL 8.70 untuk melihat validitas kontruknya, program Microsoft Excel 

2010 untuk analisis reliabilitas serta analisis deskriptif, program SPSS 

untuk melihat analisis linearitas serta analisis hipotesisnya dan program 

JASP untuk melihat analisis normalitas. Setelah seluruh rangkaian proses 

analisis data selesai, selanjutnya ialah membuat pembahasan, 

kesimpulan, dan laporan akhir penelitian berdasarkan hasil analisis. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskriptif Demografi 

      Subjek dalam penelitian ini merupakan Karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimijong Makassar. Jumlah responden yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 130 karyawan. Berikut akan dijelaskan 

mengenai gambaran secara umum subjek penelitian berdasarkan data 

demografi responden yang telah diberikan: 

1. Deskriptif Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

      Responden dalam penelitian ini berjumlah 130 orang. Responden 

Laki-Laki-laki sebanyak 78 orang (60%) dan Perempuan sebanyak 52 

orang (40%).  

Gambar 4.1 Diagram Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 
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2. Deskriptif Subjek Berdasarkan Usia 

      Responden dalam penelitian ini memiliki usia yang berbeda. 

Responden  yang berusia 22-31 tahun sebanyak 77 orang (59%), 32-41 

tahun sebanyak 44 orang (34%), dan 42-50 tahun sebanyak 9 orang 

(7%). Berikut diagram penyebaran responden berdasarkan usia: 

      Gambar 4.2 Diagram Subjek Berdasarkan Usia 

 

 

3. Deskriptif Subjek Berdasarkan Divisi atau Departemen 

      Berdasarkan divisi/departemen, responden dalam penelitian ini 

berasal dari beberapa jenis divisi atau Departemen. Di antaranya Sales, 

Marketing, Service, OB, Sparepa, Admin, Manager Marketing, Produksi, 

Staf HR, Keuangan, IT, dan Supervaisor. Responden yang bekerja pada 

bagian Sales sebanyak 29 orang (22%), responden yang bekerja pada 

bagian Marketing sebanyak 11 orang (8%), Responden yang bekerja 

pada bagian Service sebanyak 32 orang (26%), Responden yang bekerja 

pada bagian OB sebanyak 2 orang (2%), dan Responden yang bekerja 
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pada bagian Sparepat sebanyak 16 orang (12%). Responden yang 

bekerja pada bagian Admin sebanyak 13 orang (10%), Responden yang 

bekerja pada bagian Maneger Marketing sebanyak 1 orang (1%). 

Responden yang bekerja pada bagian Produksi sebanyak 7 orang (5%),  

Responden yang bekerja pada bagian Staf HRD sebanyak 4 orang (3%), 

Responden yang bekerja pada bagian Keuangan sebanyak 3 orang (2%), 

Responden yang bekerja pada bagian IT sebanyak 7 orang (5%), 

Responden yang bekerja pada bagian Supervaisor sebanyak 3 orang 

(2%).  Berikut diagram penyebaran subjek berdasarkan 

Divisi/Departemen :  

      Gambar 4.3 Diagram Subjek Berdasarkan Divisi/Departemen 
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4. Deskriptif Subjek Berdasarkan Lama Bekerja 

      Responden dalam penelitian ini memiliki lama bekerja pada 

perusahaan  yang berbeda. Responden  yang bekerja pada perusahaan 

dalam kurun waktu 1-4 tahun sebanyak 75 orang (58%). Responden  

yang bekerja pada perusahaan dalam kurun waktu 5-8 tahun sebanyak 

50 orang (38%). Responden  yang bekerja pada perusahaan dalam kurun 

waktu 9-11 tahun sebanyak 5 orang (4%). Berikut diagram penyebaran 

subjek berdasarkan Lama Bekerja: 

      Gambar 4.4 Diagram Subjek Berdasarkan Lama Bekerja  

 

5. Deskriptif Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

      Responden dalam penelitian ini memiliki latar belakang pendidikan   

yang berbeda. Responden  yang mempunyai latar belakang pendidikan 

SMK sebanyak 6 orang (5%). Responden  yang mempunyai latar 

belakang pendidikan SMA sebanyak 52 orang (40%). Responden  yang 

mempunyai latar belakang pendidikan S1 sebanyak 67 (52%). 
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Responden  yang mempunyai latar belakang pendidikan S2 sebanyak 5 

orang (4%). 

Berikut diagram penyebaran subjek berdasarkan pendidikan terakhir : 

Gambar 4.5 Diagram Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

B. Deskriptif Variabel 

Deskriptif variabel berisi mengenai gambaran umum terhadap variabel-

variabel penelitian yang akan dijelaskan melalui statistik deskriptif. Statistik 

deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendiskipsikan atau memberi 

gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 

sebagaimana adanya. Data statistik akan disajikan dalam bentuk tabel yang 

berisi jumlah sampel, mean, skor maksimum, skor minimum, standar deviasi, 

dan kategorisasi subjek. Hal ini dilakukan agar dapat memperjelas gambaran 

mengenai data sampel, tetapi tidak digunakan untuk membuat kesimpulan 

yang lebih luas Sugiyono (2013). Berikut akan dijelaskan gambaran umum 

dari masing-masing variabel. 
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1. Deskriptif Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong 

Tabel 4.1 Hasil Analisis Data Empirik 

Jumlah 
Sampel 

Mean Skor Standar 
Deviasi Maksimum Minimum 

130 32,15 42,83 19,22 4,60 

 

      Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dengan 

jumlah sampel sebayak 130 karyawan diperoleh nilai mean sebesar 

32,15, skor maksimum sebesar 42,83, skor minimum sebesar 19,22, dan 

standar deviasi sebesar 4,60. Selanjutnya dari deskripsi di atas akan 

digunakan untuk dijadikan standar untuk menentukan kategorisasi skor 

yang  dibagi ke dalam 5 kategori yaitu sangat tinggi, tinggi, sedang, 

rendah, dan sangat rendah dengan rumus sebagai berikut: 

Tabel 4.2 kategorisasi kepuasan kerja 

Batas Kategori Interval Keterangan 

x > x  + 1,5 σ x > 39,05 Sangat Tinggi 

x  + 0,5 σ  < x < x  + 1,5 σ 34,45 < x < 39,05 Tinggi 

x  – 0,5 σ < x  < x  +0,5 σ  29,85 < x < 34,45 Sedang 

x  – 1,5 σ < x < x  – 0,5 σ 25,25 < x < 29,85 Rendah  

x < x  – 1,5 σ x < 25,25 Sangat Rendah 

Ket: σ = Standar Deviasi    x  = nilai rata-rata     x  = skor total responden 

 
Berdasarkan kategorisasi variabel kepuasan kerja pada karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam 

kategori sedang. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai mean empirik yang 

diperoleh sebesar 32,15, berada pada rentang skor antara 29,85 hingga 

34,45. Secara rinci dapat dilihat pada diagram grafik di bawah yang 

menunjukkan terdapat 6 karyawan (5%) berada dalam kategori sangat 

tinggi, 30 karyawan  (23%%) berada dalam kategori tinggi, 50 karyawan 
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(38%) berada dalam kategori sedang, 33 karyawan (25%) berada dalam 

kategori rendah, dan 11 karyawan (8%) berada dalam kategori sangat 

rendah. 

      Berdasarkan data kategorisasi kepuasan kerja tersebut dapat 

disimpulkan bahwa karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong rata-rata memiliki tingkat kepuasan kerja yang berada dalam 

kategori sedang. Sehingga bisa dikatakan bahwa karyawan yang bekerja 

memiliki kecenderungan puas dengan  pekerjaan mereka  saat bekerja di 

perusahaan.  Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada grafik:  

Gambar 4.6 Diagram Kepuasan Kerja Berdasarkan Kategori 
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2. Deskriptif Intensi Turnover pada Karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong 

Tabel 4.3 Hasil Analisis Data Empirik 

Jumlah 
Sampel 

Mean 
Skor Standar 

Deviasi Maksimum Minimum 

130 15,42 20,45 9,74 2,24 

 
Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel intesi turnover dengan 

jumlah sampel sebayak 130 karyawan, diperoleh nilai mean sebesar 

15,42 skor maksimum sebesar 20,45, skor minimum sebesar 9,74, dan 

standar deviasi sebesar 2,24. Selanjutnya dari deskripsi di atas akan 

digunakan untuk dijadikan standar untuk menentukan kategorisasi skor 

yang  dibagi ke dalam 5 kategori yaitu sangat tinggi, tinggi, sedang, 

rendah, dan sangat rendah dengan rumus sebagai berikut: 

Tabel 4.4 kategorisasi intensi turnover 

Batas Kategori Interval Keterangan 

x > x  + 1,5 σ 
x > 18,78 Sangat Tinggi 

x  + 0,5 σ < x < x  + 1,5 σ 
16,54 < x < 18,78 Tinggi 

x  – 0,5 σ < x < x  +0,5 σ 
14,30 < x <16,54 Sedang 

x  – 1,5 σ < x < x  – 0,5 σ 
12,06 < x < 14,30 Rendah  

x < x  – 1,5 σ 
x < 12,06 Sangat Rendah 

Ket: σ = Standar deviasi    x  = Nilai rata-rata     x  = Skor total responden 

 
      Berdasarkan kategorisasi variabel intensi turnover pada karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam 

kategori sedang. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai mean empirik yang 

diperoleh sebesar 15,42, berada pada rentang skor antara 14,30 hingga 

16,54. Secara rinci dapat dilihat pada diagram grafik di bawah yang 
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menunjukkan terdapat 5 karyawan (4%) berada dalam kategori sangat 

tinggi, 39 karyawan  (30%) berada dalam kategori tinggi, 48 karyawan 

(37%) berada dalam kategori sedang, 28 karyawan (22%) berada dalam 

kategori rendah, dan 10 karyawan (8%) berada dalam kategori sangat 

rendah. 

      Berdasarkan data kategorisasi kepuasan kerja tersebut dapat 

disimpulkan bahwa karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong rata-rata memiliki tingkat intensi turnover  tingkat yang berada 

dalam kategori sedang. Sehingga bisa dikatakan bahwa sebagian besar 

karyawan yang bekerja memiliki intensi turnover dalam   dengan  

pekerjaan mereka saat bekerja di perusahaan.  Untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat pada grafik di bawah:  

Gambar 4.7 Diagram Intensi Turnover Berdasarkan Kategori 
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C. Deskriptif Variabel Berdasarkan Demografi 

1. Deskriptif kepuasan kerja berdasarkan demografi 

a. Deskriptif kepuasan kerja berdasarkan jenis kelamin 

Berdasarkan kategorisasi kepuasan kerja dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan jenis kelamin. 

Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan laiki-laki dan perempuan  

memiliki kepuasan kerja dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat 

dilihat pada grafik di atas yang paling tinggi untuk lakk-laki sebesar  

36% dan grafik yang paling tinggi untuk perempuan sebesar 42%.  

      Gambar 4.8 Diagram Kepuasan Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Secara rinci dapat dilihat pada diagram grafik di atas dari 78 
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karyawan laki-laki (24%) berada dalam kategori kepuasan kerja tinggi, 

terdapat 28 karyawan laki-laki (36%) berada dalam kategori kepuasan 

kerja sedang, terdapat 19 karyawan laki-laki (24%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja rendah,  terdapat 7 karyawan laki-laki (9%) 

berada dalam kategori kepuasan sangat rendah. 

Sedangkan dari 52 karyawan perempuan, menunjukkan terdapat 

1 karyawan perempuan (2%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

sangat tinggi, terdapat 11 karyawan  perempuan (21%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 22 karyawan perempuan 

(42%) berada dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 14 

karyawan perempuan (27%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

rendah,  terdapat 4 karyawan perempuan (8%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

b. Deskriptif  kepuasan kerja berdasarkan usia 

Berdasarkan kategorisasi  kepuasan kerja pada  130 karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan pada 

usia. Diperoleh hasil bahwa rata-rata rata-rata karyawan memiliki 

kepuasan kerja dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat dilihat 

pada grafik dimana yang paling tinggi untuk karyawan usia 22-31 

tahun sebesar  43%, grafik yang paling tinggi untuk siswa usia 32-41 

tahun sebesar 30%, dan grafik yang paling tinggi untuk siswa usia 42-

50 tahun sebesar 44%. 
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Gambar 4.9 Diagram Kepuasan Kerja Berdasarkan Usia 

 

Secara rinci dapat dilihat pada diagram grafik di atas dari 77 

karyawan dengan usia 22-31 menunjukkan terdapat 4 karyawan (5%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 15 

karyawan (19%) berada dalam kategori tinggi, terdapat 33 karyawan 

(43%) berada dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 19 

karyawan (25%) berada dalam kategori kepuasan kerja rendah, dan 

terdapat 6 karyawan (8%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

sangat rendah. 

Dari 44 karyawan usia 32-41 tahun menunjukkan terdapat 2 

karyawan (5%) berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, 

terdapat 13 karyawan (30%) berada dalam kategori tinggi, terdapat 13 

karyawan (30%) berada dalam kategori kepuasan kerja sedang, 

terdapat 12 karyawan (27%) berada dalam kategori kepuasan kerja 
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rendah, dan terdapat 4 karyawan (9%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

Sedangkan dari 9 karyawan usia 42-50 tahun menunjukkan tidak 

terdapat karyawan yang berada alam kategori kepuasan kerja sangat 

tinggi, terdapat 2 karyawan (22%) berada dalam kategori tinggi, 

terdapat 4 karyawan (44%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

sedang, terdapat 4 karyawan (22%) berada dalam kategori kepuasan 

kerja rendah, dan terdapat 1 karyawan (11%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

c. Deskriptif kepuasan kerja berdasarkan divisi atau departemen 

      Berdasarkan kategorisasi kepuasan kerja dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan divisi atau 

departemen. Diperoleh hasil bahwa rata-rata rata-rata karyawan 

memiliki kepuasan kerja dalam kategori sedang, kecuali untuk 

karyawan yang berada pada divisi Sales dan Supervaisor yang 

memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi. Hal tersebut dapat 

dilihat pada grafik, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi 

Sales sebesar  24%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari 

divisi Marketing sebesar 73%, persentase paling tinggi untuk 

karyawan dari divisi Service sebesar 38%, persentase paling tinggi 

untuk karyawan dari divisi OB sebesar 0%, persentase paling tinggi 

untuk karyawan dari divisi Sparepat sebesar 56%, persentase paling 

tinggi untuk karyawan dari admin Sparepat sebesar 38% persentase 

paling tinggi untuk karyawan dari divisi Maneger Marketing sebesar 

100%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Produksi 
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sebesar 29%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Staf 

HR sebesar 50%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi 

Keuangan sebesar 33%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari 

divisi IT sebesar 29%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari 

divisi Supervaisor sebesar 0%.  

Gambar Diagram 4.10 kepuasan kerja berdasarkan divisi atau                       

departemen 
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karyawan (34%) berada dalam kategori kepuasan kerja tinggi, 

terdapat 7 karyawan (24%) dalam kategori kepuasan kerja sedang, 

terdapat 8 karyawan (28%) dalam kategori kepuasan kerja rendah, 

terdapat 9 karyawan (10%) dalam kategori kepuasan kerja sangat 

rendah.  

Dari 11 karyawan (8%) yang bekerja pada bagian marketing 

menunjukan tidak terdapat  karyawan yang berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (9%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 8 karyawan (73%) dalam 

kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (9%) dalam 

kategori kepuasan kerja rendah, terdapat 1 karyawan (9%) dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah.  

Dari 34 karyawan (26%) yang bekerja pada bagian service 

menunjukan terdapat 2 karyawan (6%)   karyawan yang berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 7 karyawan (21%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 13 karyawan 

(38%) dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 8 karyawan 

(24%) dalam kategori kepuasan kerja rendah, terdapat 3 karyawan 

(9%) dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 2 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian OB menunjukan 

terdapat 1 karyawan (50%) yang berada dalam kategori kepuasan 

kerja sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (50%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja tinggi,  tidak terdapat karyawan dalam kategori 

kepuasan kerja sedang, tidak terdapat  karyawan dalam kategori 
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kepuasan kerja rendah, tidak terdapat  karyawan dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 16 karyawan (12%) yang bekerja pada bagian sparepat 

menunjukan tidak terdapat 0 karyawan yang berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (6%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 9 karyawan (56%) dalam 

kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 5 karyawan (31%) dalam 

kategori kepuasan kerja rendah, terdapat 1 karyawan (6%) dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 13 karyawan (10%) yang bekerja pada bagian admin 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 3 karyawan (23%) berada 

dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 5 karyawan (38%) 

dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 4 karyawan (31%) 

dalam kategori kepuasan kerja rendah, terdapat 4 karyawan (31%) 

dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 1 karyawan (1%) yang bekerja pada bagian manager 

marketing menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat tinggi, tidak terdapat berada dalam 

kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 1 karyawan (100%) dalam 

kategori kepuasan kerja sedang, tidak terdapat karyawan dalam 

kategori kepuasan kerja rendah, tidak terdapat  karyawan dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 7 karyawan (5%) yang bekerja pada bagian produksi 

menunjukan  terdapat 2 (29%) karyawan yang berada dalam kategori 
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kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (14%) berada 

dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 2 karyawan (29%) 

dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (14%) 

dalam kategori kepuasan kerja rendah, terdapat 1 karyawan (14%) 

dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 4 karyawan (3%) yang bekerja pada bagian staf hr 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (25%) berada 

dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 2 karyawan (50%) 

dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (25%) 

dalam kategori kepuasan kerja rendah, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Dari 3 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian keuangan 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 2 karyawan (67%) berada 

dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 1 karyawan (33%) 

dalam kategori kepuasan kerja sedang, tidak terdapat dalam kategori 

kepuasan kerja rendah, tidak terdapat dalam kategori kepuasan kerja 

sangat rendah. 

Dari 7 karyawan (5%) yang bekerja pada bagian IT menunjukan 

tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori kepuasan kerja 

sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (14%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja tinggi, terdapat 2 karyawan (29%) dalam kategori 

kepuasan kerja sedang, tidak terdapat  karyawan dalam kategori 



 
 

 

76 

kepuasan kerja rendah, terdapat 1 karyawan (14%) dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

Sedangkan dari 3 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian 

supervaisor menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 2 karyawan (67%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja tinggi, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (33%) 

dalam kategori kepuasan kerja rendah, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

d. Deskriptif kepuasan kerja berdasarkan lama bekerja 

Berdasarkan kategorisasi  kepuasan kerja pada  130 karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan pada 

lama bekerja. Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan memiliki 

kepuasan kerja dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat dilihat 

pada grafik dimana paling tinggi untuk karyawan dengan lama bekerja 

1-4 tahun sebesar 44%, grafik yang paling tinggi untuk karyawan 

dengan lama bekerja 5-8 tahun sebesar 28%, dan grafik yang paling 

tinggi untuk karyawan dengan lama bekerja 9-11 tahun sebesar 60%. 
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Gambar 4.11 Diagram Kepuasan Kerja Berdasarkan Lama 

Bekerja 

 

Secara rinci dapat dilihat pada grafik di atas dari 75 karyawan 

(58%) dengan lama bekerja 1-4 tahun terdapat 4 karyawan (5%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 15 

karyawan (20%) dalam kategori kepuasan kerja tinggi, terdapat 33 

karyawan (44%) dalam dalam kategori kepuasan kerja sedang, 

terdapat 18 karyawan (24%) dalam kategori kepuasan kerja rendah, 

terdapat 5 karyawan (7%) dalam kategori kepuasan kerja sangat 

rendah.  

Dari 50 karyawan (38%) dengan lama bekerja 5-8 tahun terdapat 

2 karyawan (4%) berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, 

terdapat 14 karyawan (28%) dalam kategori kepuasan kerja tinggi, 

terdapat 14 karyawan (28%) dalam dalam kategori kepuasan kerja 
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sedang, terdapat 14 karyawan (28%) dalam kategori kepuasan kerja 

rendah, terdapat 6 karyawan (12%) dalam kategori kepuasan kerja 

sangat rendah. 

  Sedangkan dari 5 karyawan (4%) dengan lama bekerja 9-11 

tahun tidak terdapat karyawan berada dalam kategori kepuasan kerja 

sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (20%) dalam kategori kepuasan 

kerja tinggi, terdapat 3 karyawan (60%) dalam dalam kategori 

kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (20%) dalam kategori 

kepuasan kerja rendah, tidak terdapat karyawan dalam kategori 

kepuasan kerja sangat rendah. 

e. Deskriptif kepuasan kerja berdasarkan pendidikan terakhir 

      Berdasarkan kategorisasi kepuasan kerja dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan divisi atau 

departemen. Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan memiliki 

kepuasan kerja dalam kategori sedang, kecuali untuk karyawan yang 

memiliki pendidikan terakhir S2 yang memiliki kepuasan kerja dalam 

kategori rendah. Hal tersebut dapat dilihat pada grafik dimana paling 

tinggi untuk karyawan dengan pendidikan terkahir SMK 67%, grafik 

yang paling tinggi untuk karyawan dengan pendidikan terkahir SMA 

33%, grafik yang paling tinggi untuk karyawan dengan pendidikan 

terkahir S1 42% grafik yang paling tinggi untuk karyawan dengan 

pendidikan terkahir S2 20%. 
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Gambar 4.12 Diagram Kepuasan Kerja Berdasarkan Pendidikan    

Terakhir 

 

      Secara rinci dapat dilihat pada grafik di atas dari 6 karyawan (5%) 

yang mempunyai latar belakang pendidikan terakhir SMK (Sekolah 

Menengah Kejuruan) menunjukkan tidak terdapat karyawan berada 

dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, terdapat 2 siswa (33%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja tinggi, tidak terdapat karyawan 

berada dalam kategori kepuasan kerja sedang, tidak terdapat 

karyawan berada dalam kategori kepuasan kerja rendah, dan tidak 

terdapat karyawan berada dalam kategori kepuasan kerja sangat 

rendah. 

      Dari 52 karyawan (40%) yang mempunyai latar belakang 

pendidikan terakhir SMA (Sekolah Menengah Atas) menunjukkan 

terdapat 5 karyawan (10%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

sangat tinggi, terdapat 10 karyawan (19%) berada dalam kategori 
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kepuasan kerja tinggi, terdapat 17 karyawan (33%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja sedang, terdapat 17 karyawan (33%) berada 

dalam kategori kepuasan kerja rendah, dan terdapat 3 karyawan (6%) 

berada dalam kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

      Dari 67 karyawan (52%) yang mempunyai latar belakang 

pendidikan terakhir S1 (Starata Satu) menunjukkan terdapat 1 

karyawan (1%) berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, 

terdapat 17 karyawan (19%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

tinggi, terdapat 17 karyawan (19%) berada dalam kategori kepuasan 

kerja sedang, terdapat 17 karyawan (33%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja rendah, dan terdapat 7 karyawan (10%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

      Sedangkan dari 5 karyawan (4%) yang mempunyai latar belakang 

pendidikan terakhir S2 (Strata Dua) menunjukkan tidak terdapat 

karyawan berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, 

terdapat 1 karyawan (20%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

tinggi, terdapat 1 karyawan (20%) berada dalam kategori kepuasan 

kerja sedang, terdapat 2 karyawan (40%) berada dalam kategori 

kepuasan kerja rendah, dan terdapat 1 karyawan (20%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah 

2. Deskriptif intensi turnover berdasarkan demografi 

a. Deskriptif optimisme berdasarkan jenis kelamin 

      Berdasarkan kategorisasi intensi turnover dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan jenis kelamin. 

Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan laiki-laki dan perempuan  
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memiliki intensi turnover dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat 

dilihat pada grafik di atas yang paling tinggi untuk lakk-laki sebesar  

37% dan grafik yang paling tinggi untuk perempuan sebesar 37%.  

      Gambar 4.13 Diagram Intesi Turnover Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Secara rinci dapat dilihat pada diagram grafik di atas dari 78 

karyawan laki-laki, menunjukkan terdapat 5 karyawan laki-laki (6%) 

berada dalam kategori intensi turnover sangat tinggi, terdapat 23 
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terdapat 29 karyawan laki-laki (37%) berada dalam kategori intensi 

turnover sedang, terdapat 15karyawan laki-laki (19%) berada dalam 

kategori intensi turnover rendah,  terdapat 6 karyawan laki-laki (8%) 

berada dalam kategori intensi turnover rendah. 
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(37%) berada dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 13 

karyawan perempuan (25%) berada dalam kategori intensi turnover 

rendah,  terdapat 4 karyawan perempuan (8%) berada dalam kategori 

intensi turnover sangat rendah. 

b. Deskriptif intensi turnover berdasarkan usia 

      Berdasarkan kategorisasi  kepuasan kerja pada  130 karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan pada 

usia. Diperoleh hasil bahwa rata-rata rata-rata karyawan memiliki 

intensi turnover dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat dilihat 

pada grafik dimana yang paling tinggi untuk karyawan usia 22-31 

tahun sebesar  38%, grafik yang paling tinggi untuk siswa usia 32-41 

tahun sebesar 40%, dan grafik yang paling tinggi untuk siswa usia 42-

50 tahun sebesar 38%.  

      Gambar 4.14 Diagram Intensi Turnover Berdasarkan Usia 
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berada dalam kategori intensi turnover sangat tinggi, terdapat 21 

karyawan (28%) berada dalam kategori intensi turnover tinggi, 

terdapat 28 karyawan (38%) berada dalam kategori intensi turnover 

sedang, terdapat 17 karyawan (23%) berada dalam kategori intensi 

turnover rendah, dan terdapat 6 karyawan (8%) berada dalam 

kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 44 karyawan usia 32-41 tahun menunjukkan tidak terdapat 

karyawan berada dalam kategori intensi turnover sangat tinggi, 

terdapat 15 karyawan (36%) berada dalam kategori intensi turnover 

tinggi, terdapat 17 karyawan (40%) berada dalam kategori intensi 

turnover sedang, terdapat 8 karyawan (19%) berada dalam kategori 

intensi turnover  rendah, dan terdapat 4 karyawan (10%) berada 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Sedangkan dari 9 karyawan usia 42-50 tahun menunjukkan tidak 

terdapat karyawan yang berada alam kategori intensi turnover sangat 

tinggi, terdapat 3 karyawan (38%) berada dalam kategori intensi 

turnover tinggi, terdapat 3 karyawan (38%) berada dalam kategori 

intensi turnover sedang, terdapat 3 karyawan (38%) berada dalam 

kategori intensi turnover rendah, dan tidak terdapat karyawan berada 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

c. Deskriptif intensi turnover berdasarkan divisi atau departemen 

      Berdasarkan kategorisasi intensi turnover dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan divisi atau 

departemen. Diperoleh hasil bahwa rata-rata rata-rata karyawan 

memiliki intensi turnover dalam kategori sedang. Pada grafik, 
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persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Sales sebesar  

31%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Marketing 

sebesar 36%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi 

Service sebesar 38%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari 

divisi OB sebesar 0%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari 

divisi Sparepat sebesar 50%, persentase paling tinggi untuk karyawan 

dari divisi admin sebesar 23%,  persentase paling tinggi untuk 

karyawan dari divisi Maneger Marketing sebesar 0%, persentase 

paling tinggi untuk karyawan dari divisi Produksi sebesar 14%, 

persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Staf HR sebesar 

50%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi Keuangan 

sebesar 100%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi IT 

sebesar 57%, persentase paling tinggi untuk karyawan dari divisi 

Supervaisor sebesar 33%. 
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          Gambar 4.15 Diagram Intensi Turnover Berdasarkan Divisi atau   

Departemen  
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karyawan (41%) berada dalam kategori intensi turnover  tinggi, 

terdapat 9 karyawan (31%) dalam kategori intensi turnover sedang, 

terdapat 5 karyawan (17%) dalam kategori intensi turnover rendah, 

terdapat 2 karyawan (7%) dalam kategori intensi turnover sangat 

rendah.  

      Dari 11 karyawan (8%) yang bekerja pada bagian marketing 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 5 karyawan (45%) berada 
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dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 2 karyawan (18%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah.  

      Dari 34 karyawan (26%) yang bekerja pada bagian service 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 9 karyawan (26%) berada 

dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 13 karyawan (38%) 

dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 8 karyawan (24%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, terdapat 3 karyawan (9%) 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 2 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian OB menunjukan 

terdapat 1 karyawan (50%) yang berada dalam kategori intensi 

turnover sangat tinggi, tidak terdapat karyawan berada dalam kategori 

intensi turnover tinggi,  tidak terdapat karyawan dalam kategori intensi 

turnover sedang, terdapat 1 karyawan (50%) dalam kategori intensi 

turnover rendah, tidak terdapat  karyawan dalam kategori intensi 

turnover sangat rendah. 

      Dari 16 karyawan (12%) yang bekerja pada bagian sparepat 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 3 karyawan (19%) berada 

dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 8 karyawan (50%) 

dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 4 karyawan (25%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, terdapat 1 karyawan (6%) 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 
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      Dari 13 karyawan (10%) yang bekerja pada bagian admin 

menunjukan terdapat 1 karyawan (8%) yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 5 karyawan (38%) berada 

dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 3 karyawan (23%) 

dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 1 karyawan (8%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, terdapat 1 karyawan (8%) 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah.  

      Dari 1 karyawan (1%) yang bekerja pada bagian manager 

marketing menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam 

kategori intensi turnover sangat tinggi, tidak terdapat berada dalam 

kategori intensi turnover tinggi, tidak terdapat karyawan dalam 

kategori intensi turnover sedang, terdapat 1 karyawan (100%) dalam 

kategori intensi turnover rendah, tidak terdapat  karyawan dalam 

kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 7 karyawan (5%) yang bekerja pada bagian produksi 

menunjukan  terdapat 1 karyawan (14%)  yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (14%) berada 

dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 1 karyawan (14%) 

dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 4 karyawan (57%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 4 karyawan (3%) yang bekerja pada bagian staf hr 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (25%) berada 

dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 1 karyawan (25%) 
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dalam kategori intensi turnover sedang, terdapat 2 karyawan (50%) 

dalam kategori intensi turnover rendah, tidak terdapat karyawan 

dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 3 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian keuangan 

menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori 

intensi turnover sangat tinggi, tidak terdapat karyawan berada dalam 

kategori intensi turnover tinggi, terdapat 3 karyawan (100%) dalam 

kategori intensi turnover sedang, tidak terdapat dalam kategori intensi 

turnover rendah, tidak terdapat dalam kategori intensi turnover sangat 

rendah. 

      Dari 7 karyawan (5%) yang bekerja pada bagian IT menunjukan 

tidak terdapat karyawan yang berada dalam kategori intensi turnover 

sangat tinggi, terdapat 2 karyawan (29%) berada dalam kategori 

intensi turnover tinggi, terdapat 4 karyawan (57%) dalam kategori 

kepuasan kerja sedang, terdapat 1 karyawan (14%) dalam kategori 

intensi turnover rendah, tidak terdapat karyawan dalam kategori 

intensi turnover sangat rendah. 

      Sedangkan dari 3 karyawan (2%) yang bekerja pada bagian 

supervaisor menunjukan tidak terdapat karyawan yang berada dalam 

kategori intensi turnover sangat tinggi, terdapat 1 karyawan (33%) 

berada dalam kategori intensi turnover tinggi, terdapat 1 karyawan 

(33%) dalam kategori intensi turnover sedang, tidak terdapat 

karyawan dalam kategori intensi turnover rendah, terdapat 1 

karyawan (33%) dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 
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d. Deskriptif intensi turnover berdasarkan lama bekerja 

      Berdasarkan kategorisasi  intensi turnover pada  130 karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan pada 

lama bekerja. Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan memiliki 

intensi turnover dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat dilihat 

pada grafik dimana paling tinggi untuk karyawan dengan lama bekerja 

1-4 tahun sebesar 35%, grafik yang paling tinggi untuk karyawan 

dengan lama bekerja 5-8 tahun sebesar 38%, dan grafik yang paling 

tinggi untuk karyawan dengan lama bekerja 9-11 tahun sebesar 60%. 

  Gambar 4.16 Diagram Intensi Turnover Berdasarkan Lama  bekerja         
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karyawan (35%) dalam dalam kategori intensi turnover sedang, 

terdapat 19 karyawan (25%) dalam kategori intensi turnover rendah, 

terdapat 7 karyawan (9%) dalam kategori intensi turnover sangat 

rendah.  

      Dari 50 karyawan (38%) dengan lama bekerja 5-8 tahun terdapat 

1 karyawan (2%) berada dalam kategori intensi turnover sangat tinggi, 

terdapat 18 karyawan (36%) dalam kategori intensi turnover tinggi, 

terdapat 19 karyawan (38%) dalam dalam kategori intensi turnover 

sedang, terdapat 9 karyawan (18%) dalam kategori intensi turnover 

rendah, terdapat 3 karyawan (6%) dalam kategori intensi turnover 

sangat rendah. 

      Sedangkan dari 5 karyawan (4%) dengan lama bekerja 9-11 tahun 

tidak terdapat karyawan berada dalam kategori intensi turnover 

sangat tinggi, terdapat 2 karyawan (40%) dalam kategori intensi 

turnover tinggi, terdapat 3 karyawan (60%) dalam dalam kategori 

intensi turnover sedang, tidak terdapat karyawan dalam kategori 

intensi turnover rendah, tidak terdapat karyawan dalam kategori 

intensi turnover sangat rendah. 

e. Deskriptif intensi turnover berdasarkan pendidikan terakhir 

      Berdasarkan kategorisasi intensi turnover dari 130 karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong berdasarkan divisi atau 

departemen. Diperoleh hasil bahwa rata-rata karyawan memiliki 

intensi turnover dalam kategori sedang. Hal tersebut dapat dilihat 

pada grafik dimana paling tinggi untuk karyawan dengan pendidikan 

terkahir SMK 33%, grafik yang paling tinggi untuk karyawan dengan 
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pendidikan terkahir SMA 35%, grafik yang paling tinggi untuk 

karyawan dengan pendidikan terkahir S1 37% , grafik yang paling 

tinggi untuk karyawan dengan pendidikan terkahir S2 60%. 

Gambar 4.17 Diagram intensi turnover Berdasarkan Pendidikan 

Terakhir 
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terdapat 3 karyawan (6%) berada dalam kategori intensi turnover 

sangat tinggi, terdapat 14 karyawan (27%) berada dalam kategori 

intensi turnover tinggi, terdapat 18 karyawan (35%) berada dalam 

kategori intensi turnover sedang, terdapat 13 karyawan (25%) berada 

dalam kategori intensi turnover rendah, dan terdapat 4 karyawan (8%) 

berada dalam kategori intensi turnover sangat rendah. 

      Dari 67 karyawan (52%) yang mempunyai latar belakang 

pendidikan terakhir S1 (Starata Satu) menunjukkan tidak terdapat 

karyawan berada dalam kategori kepuasan kerja sangat tinggi, 

terdapat 24 karyawan (36%) berada dalam kategori kepuasan kerja 

tinggi, terdapat 25 karyawan (37%) berada dalam kategori intensi 

turnover sedang, terdapat 13 karyawan (19%) berada dalam kategori 

intensi turnover rendah, dan terdapat 5 karyawan (7%) berada dalam 

kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

      Sedangkan dari 5 karyawan (4%) yang mempunyai latar belakang 

pendidikan terakhir S2 (Strata Dua) menunjukkan terdapat 1 

karyawan (20%) berada dalam kategori intensi turnover sangat tinggi, 

tidak terdapat karyawan berada dalam kategori intensi turnover tinggi, 

terdapat 3 karyawan (60%) berada dalam kategori intensi turnover 

sedang, terdapat 1 karyawan (20%) berada dalam kategori intensi 

turnover rendah, dan tidak terdapat karyawan berada dalam kategori 

intensi turnover sangat rendah. 
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D. Uji Hipotesis 

      Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah menggunakan 

teknik analisis regresi linear sederhana regresi yang terdiri dari satu variabel 

bebas (predictor) dan satu variabel terikat (response/criterion) disebut regresi 

linear sederhana. Analisis regresi sederhana didasarkan pada hubungan 

fungsional ataupun kausal satu variabel independen dengan satu variabel 

dependen (Sugiyono, 2013). Uji hipotesis dilakukan dengan bantuan program 

SPSS 20.0. Jika hasil analisis menunjukkan nilai signifikansi > 0,05 maka Ho 

diterima, sedangkan jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak.  Adapun 

hipotesis statistik Ho dan Ha yang diuji dalam penelitian ini yakni:  

Ho : Tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover pada 

karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong. 

Ha : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover pada karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong. 

      Berikut terlampir konstribusi hasil uji hipotesis variabel kepuasan kerja 

terhadap intensi turnover Adapun hasil analisis uji hipotesis dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.5 Hasil Analisis Regresi Sederhana  

Variabel R Square* F** Sig.*** Keterangan 

Kepuasan Kerja 
Terhadap Intensi 

Turnover 
0.064 8,713 0.004 Signifikan 

Catatan: * R Square=koefisien determinan 
         **F=nilai uji koefisien regresi secara stimultan 
         ***Sig.=nilai signifikansi, p = <0.05 

      Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa diperoleh nilai R square  sebesar 

0.064. Berdasarkan nilai R square tersebut diketahui bahwa sumbangan 

relatif yang diberikan variabel kepuasan kerja terhadap intensi turnover 
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dengan besar persentase sebesar 6,4%. Dengan demikian, masih terdapat 

93.4% faktor lain yang mempengaruhi Intensi turnover pada karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong.  

      Kemudian hasil analisis dari variabel pengaruh kepuasan kerja terhadap 

intensi turnover nilai sig. sebesar <0.004. Signifikansi atau p<0.05 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

intensi turnover. Hal tersebut menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima, yaitu kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi turnover pada 

karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong.  

Selanjutnya peneliti melihatt koefisien pengaruh dari variabel kepuasan 

kerja terhadap intesi turnover Adapun hasil koefisien pengaruh variabel 

tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.6 Koefisien Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Turnover 

Variabel *Constant B** Sig.*** Keterangan 

Kepuasan Kerja 
Terhadap Intensi 

Turnover 

19,300 -0,123 0,004 Signifikan 

Catatan: *Constant = Nilai Konstanta 
        **B= koefisien pengaruh 

              ***Sig.=nilai signifikansi, p = <0.05 

      Pada tahap ini akan dijelaskan seberapa besar koefisien pengaruh dari 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Melihat 

variabel dalam penelitian ini terdiri atas tiga variabel yakni dua variabel 

independen dan satu variabel dependen untuk itu akan dibahas terlebih 

dahulu keofisien pengaruh dari variabel independen pertama terhadap 

variabel dependen dan selanjutnya akan dibahas pula koefisien pengaruh 

dari variabel independen kedua terhadap variabel dependen.   

      Pada tabel diatas diketahui bahwa nilai koefisien konstanta sebesar 

19,300, artinya dengan kehadiran variabel kepuasan kerja maka variabel  
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intensi turnover cenderung mengalami peningkatan. Adapun nilai koefisien 

regresi kepuasan kerja sebesar -0.123 berarti adanya hubungan yang 

berlawanan. Artinya, apabila kepuasan kerja mengalami peningkatan 1 

satuan maka intensi turnover cenderung mengalami penurunan sebesar -

0,123. Hal ini terjadi karena nilai dari koefisien regresi bertanda negatif maka 

arah pengaruhnya berlawanan. Dengan kata lain semakin tinggi nilai 

kepuasan kerja maka akan semakin rendah intensi turnover, dan begitu pula 

sebaliknya semakin rendah nilai kepuasan kerja maka semakin tinggi intensi 

turnover. 

Setelah melihat hasil uji hipotesis dari variabel independen terhadap 

variabel dependen selanjutnya peneliti melakukan uji askpek variabel 

kepuasan kerja terhadap intensi turnover. Dimana uji ini dilakukan untuk 

melihat seberapa besar pengaruh aspek dalam variabel kepuasan kerja 

terhadap variabel intensi turnover. Analisis uji dimensi tersebut dilakukan 

dengan bantuan program SPSS 20.0. Adapun hasil uji aspek variabel 

kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 Uji Aspek Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Turnover. 
 

Aspek *R 
Square 
Change 

**F 
Change 

***Sig Ket. 

Pay 0,003 0,334 0,565  Tidak Signifikan 

Promotion 0,012 1,493 0,224 Tidak Signifikan 

Supervision 0,014 1,879 0,173 Tidak Signifikan 
Fringe Benefits 0,013 1,660 0,200 Tidak Signifikan 

Contigent Rewards 0,001 0,155 0,694 Tidak Signifikan 

Operanting 
Conditions 

0,003 0,350 0,555 Tidak Signifikan 

Cowokerrs 0,048 6,471 0,012 Signifikan 

Nature of Work 0,006 0,859 0,356 Tidak Signifikan 
Communication 0,010 1,392 0,240 Tidak Signifikan 

Catatan : * R Square Change : koefisien determinan 
           ** F Change         : nilai uji koefisien secara simultan 
           *** Sig          : nilai signifikan, p = <0.05 
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Dengan melihat masing-masing sumbangan nilai R square untuk aspek 

pay (gaji) sebesar 0.003, sehingga dapat dinyatakan bahwa aspek pay (gaji)  

memiliki konstribusi sebesar 0,3% terhadap variabel intensi turnover. Nilai R 

square untuk aspek promotion (promosi) dimensi menggunakan emosi untuk 

berpikir sebesar 0.012, atau dapat dikatakan aspek promotion (promosi)  

memiliki konstribusi sebesar 1,2% terhadap variabel intensi turnover. Nilai R 

square aspek supervision (supervisi) sebesar 0.014, atau dapat dikatakan 

aspek supervision (supervisi) bahwa hanya memiliki konstribusi sebesar 

1,4% terhadap variabel intensi turnover, dan nilai R square aspek fringe 

benfits (tunjagan tambahan) sebesar 0,13 atau dapat dikatakan bahwa  

aspek fringe benfits (tunjagan tambahan) memiliki konstribusi sebesar 1,3% 

terhadap variabel intensi turnover.  

Nilai R square aspek contingent rewards (penghargaan) sebesar 0.001, 

atau dapat dikatakan aspek contingent rewards (supervisi) bahwa hanya 

memiliki konstribusi sebesar 0,1% terhadap variabel intensi turnover. Nilai R 

square aspek operanting conditions (tunjagan tambahan) sebesar 0.03 atau 

dapat dikatakan bahwa  aspek fringe benfits (peraturan kerja) memiliki 

konstribusi sebesar 3% terhadap variabel intensi turnover. Nilai R square 

aspek cowokerrs (rekan kerja) sebesar 0.048, atau dapat dikatakan aspek 

aspek cowokerrs (rekan kerja) bahwa memiliki konstribusi sebesar 4,8% 

terhadap variabel intensi turnover. Nilai R square aspek  nature of work 

(pekerjaan itu sendiri) sebesar 0.006 atau dapat dikatakan bahwa  aspek 

aspek  nature of work (pekerjaan itu sendiri) memiliki konstribusi sebesar 

0,6% terhadap variabel intensi turnover. Dan nilai R square aspek 

communication (komunikasi) sebesar 0.010 atau dapat dikatakan bahwa  
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aspek communication (komunikasi) memiliki konstribusi sebesar 1% terhadap 

variabel intensi turnover. 

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan untuk aspek pay (gaji) sebesar 

0,065, aspek promotion (promosi) sebesar 0,224, aspek supervision 

(supervisi) sebesar 0,173, aspek fringe benefits (tunjangan tambahan) 

sebesar 0,200, aspek contigent rewards (penghargaan) sebesar 0,694, aspek 

operanting conditions (peraturan kerja) sebesar 0,555, aspek cowokerrs 

(rekan kerja) sebesar 0,12, aspek nature of work sebesar 0,356, dan aspek 

communication (komunukasi) sebesar 0,240. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hanya aspek cowwokers memiliki kontribusi terhadap intensi turnover 

karena nilai signifikansinya berada < 0.05 (5%). 

 

E. Pembahasan  

1. Gambaran Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong.  

          Tingkat Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam kategori sedang. Secara rinci 

dapat dilihat dari 130 karyawan, terdapat 6 karyawan (5%) berada dalam 

kategori “sangat tinggi”, 30 karyawan (23%) berada dalam kategori 

“tinggi”, 50 karywan (38%) berada dalam kategori “sedang”, 33 karyawan 

siswa (25%) berada dalam kategori “rendah”, dan 11 karyawan (8%) 

berada dalam kategori “sangat rendah”. 

          Berdasarkan data kategorisasi kepuasan kerja di atas dapat 

disimpulkan bahwa Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam kategori sedang. 
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Hal tersebut dapat diartikan bahwa beberapa karyawan mungkin merasa 

puas dengan aspek-aspek yang ada di dalam pekerjaan mereka, 

sedangkan karyawan lainnya tidak merasa puas dengan aspek-aspek 

yang ada pada pekerjaan mereka. Wijono (2010) menyatakan terdapat 

banyak hal yang dapat membuat karyawan memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang berbeda-beda, antara lain bisa di pengaruhi oleh beberapa 

faktor di dalam lingkup pekerjaan. Beberapa aspek yang ada dalam 

penelitian ini yaitu dalamnya menyerupai gaji, promosi, supervisi, 

tunjangan tambahan, penghargaan, prosedur atau peraturan kerja, rekan 

kerja, pekerjaan itu sendiri, dan komunikasi yang berlangsung selama 

karyawan bekerja di perusahaan (Spector, 1997).  

       Penelitian yang dilakukan oleh Wahyudi & Sudibya (2016) yang 

berjudul pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada 

kinerja karyawan menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisiasonal sebesar 78,5 % 

sedangkan 21,5% dipengaruhi oleh faktor lain. Hal menandakan semakin 

tinggi kepuasan kerja karyawan diberikan dengan lebih baik akan 

berdampak karyawan semakin komitmen terhadap perusahaan. Hal ini 

didukung oleh pernyataan McShane & Glinow (Priansa, 2016) dimana 

komitmen organisasional didukung oleh sejumlah faktor salah satunya 

yaitu keadilan dan kepuasan kerja. Komitmen organisasi pegawai sulit 

umtuk dicapai jika pegawai tidak mendapatkan bayaran yang sesuai, 

mengahadapi beban kerja yang meningkat dan hanya menguntungkan 

bebarapa pihak saja misalnya pimpinan.  
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       Sehingga, karyawan akan merasa puas apabila gaji yang mereka 

dapatkan sesuai dengan apa yang diharapkan dari perusahaan. Hal ini 

akan membuat karyawan merasa nyaman dengan perusahaan dan 

memiliki komitemen organiasasi yang tinggi dikarenakan karyawan 

merasa merasa adil dan dihargai hasil kerjanya oleh perusahaan dengan 

bayaran (pay) yang sesuai. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Munarwinsyah (2017) menyimpulkan bahwa adanya pengaruh kepuasan 

kerja dan fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan dengan r-square atau 

pengaruh sebesar 76,5 % sedangkan sisanya 23,5% dijelaskan oleh 

faktor lain diluar analisa variabel yang diteliti. Hal ini didukung oleh 

Herzberg (Priansa, 2016) yang menyatakan salah satu faktor ekstrinsik 

kepuasan kerja adalah mutu teknik pengawasan dimana apabila standar 

operasional prosedur yang dijalankan dengan tepat serta mendapatkan 

pengawasan yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai. 

       Kepuasan kerja dalam mutu pengawasan yang di lakukan secara 

bertahap oleh pihak perusahaan akan mempengaruhi kinerja karyawan, 

hal ini akan membuat karyawan nyaman dan memiliki  kepuasan dalam  

bekerja dengan fasilitas-fasilitas dengan standar operasional yang tepat 

serta mutu teknik pengawasan yang berkala dan disediakan oleh 

perusahaan dan tidak menganggu dalam proses kerja yang berlangsung 

setiap harinya. 
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2. Gambaran Intensi Turnover pada  Karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong.  

          Tingkat Intensi Turnover pada Karyawan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam kategori sedang. Secara rinci 

dapat dilihat dari 130 karyawan, terdapat 5 karyawan (4%) berada dalam 

kategori “sangat tinggi”, 39 karyawan (30%) berada dalam kategori 

“tinggi”, 48 karywan (37%) berada dalam kategori “sedang”, 28 karyawan 

(22%) berada dalam kategori “rendah”, dan 11 karyawan (8%) berada 

dalam kategori “sangat rendah”. 

      Berdasarkan data kategorisasi intensi turnover di atas dapat 

disimpulkan bahwa Tingkat intensi turnover Kerja Karyawan PT. 

Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong, rata-rata berada dalam 

kategori sedang. Hal tersebut dapat diartikan bahwa beberapa karyawan 

memberikan respon penarikan diri dalam pekerjaan mereka atau 

perusahaan dan beberapa lainnya memilih untuk tetap dengan pekerjaan 

mereka saat ini. Robbins (2001) berpendapat bahwa intensi turnover 

merupakan penarikan diri yang dilakukan dengan sukarela atau 

sebaliknya yang merupakan keputusan karyawan itu sendiri untuk 

meninggalkan perusahaan atau organisasi. 

      Menurut Eagly dan Chaiken (Mueler, dkk. 2005) ada beberapa aspek 

yang dapat dipakai sebagai prediktor dari intensi turnover salah satunya 

adalah varibel konsektual yang didalamnya membahas tentang adanya 

alternatif pekerjaan lain yang tersedia di luar dari organisasi, alternatif-

alternatif organisasi dan bagaimana individu tersebut menerima nilai atau 

menghargai perubahan pekerjaan selain itu individu juga berpikir untuk 
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mecari pekerjaan yang baru, rencana meninggalkan perusahaan atau 

pekerjaan yang ada sekarang secepat mungkin, dan kemungkinan 

individu untuk meninggalkan organisasi bila ada kesempatan. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Sadibya & Indrayani dengan judul 

pengaruh komitmen organisasional dan stress kerja terhadap turnover 

intention menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

negatif dan signikan terhadap turnover intention dengan presentase 

pengaruh sebesar 28,4% membuktikan bahwa semakin tinggi komitmen 

organisasional aka tingkat turnover intention akan semakin menurun. 

Menurut Luthans (dalam Priansa, 2016) menyatakan bahwa komitmen 

organiasional merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai 

pada organisasi dan perhatiannya terhadap organsasi dan keberhasilan 

serta kemajuan berkelanjutan. 

      Dalam peneltian ini peneliti menggunakan pengukuran intensi 

turonever dari teori Abelson (1987), dimana penarikan diri terdiri atas 

beberapa komponen yang secara stimulan muncul dalam diri individu  

berupa adanya pemikiran untuk keluar atau keinginan untuk mencari 

lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan 

pekerjaan yang layak ditempat lain, dan adanya niatan untuk 

meninggalkan perusahaan. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover pada Karyawan 

PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong.  

      Dari hasil analisis dengan taaf probabilitas 95%, menunjukkan bahwa 

nilai signifikan < 0,001. Nilai tersebut berada di bawah nilai taraf signifikan 

0,05 (5%), maka dapat dikatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
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sehingga kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi turnover pada 

karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong Kemudian 

variabel kepuasan kerja memiliki R Square sebesar 0,064, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja diprediksi bisa mempengaruhi 

intensi turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong dengan pengaruh sebesar 6,4%.  

      Sebelum melakukan penelitian, peneliti sempat mewawancarai HRD 

perusahaan PT. Megahputra Sejahtera dan 5 orang karyawannya. 

Menurut data dari HRD dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 27, 

juli 2018 mengugkapkan bahwa tingginya tingkat keluar-masuk (turnover) 

pada karyawan yang bekerja pada departemen atau divisi service 

(teknisi) hal ini di akibatkan oleh beberapa faktor salah satunya sering 

terjadi keributan antar sesama karyawan sehingga supervaisor turun 

tangan dalam memisahkan perseturuan tersebut. Menurut keterangan 

HRD biasanya perseturuan terjadi akibat hal-hal sepele dan dibesar-

besarkan serta banyaknya customer yang ingin melakukan service mobil 

setiap harinya, sehingga jam kerja teknisi cenderung lebih padat dan 

banyak melakukan aktifitas fisik dibandingkan dengan departemen atau 

divisi yang lain. Hal ini, sejalan dengan pendapat Herzberg (dalam 

Wijono, 2010) yang menyatakan bahwa terjadinya perubahan dalam 

faktor karakteritik pekerjaan dinilai penting untuk memenuhi kebutuhan 

individu yaitu supervisi langsung dimana pertama, supervaisor yang 

berhubungan dekat dengan karyawannya cenderung mampu mempunyai 

kelompok kerja yang luas dan dapat mempengaruhi dan memberi 

manfaat munculnya kepuasan kerja. supervaisor yang mempunyai 
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hubungan baik dengan karyawannya akan lebih mudah nantinya untuk 

merencanakan kegiatan, mengoordinasi kegiatan, memastikan tugas 

bawahannya, mengarahkan pekerjaan agar berjalan lebih lancar dan 

akan mudah melakukan kontol dalam pekerjaan.  

      Kedua, komunikasi merupakan proses moral dimana jalinan 

komunikasi yang erat diciptakan terhadap semua anggota, maka akan 

terjadi kepuasan kerja yang tinggi. Dengan komunikasi yang terjalin 

dengan baik antar sesama karyawan dengan penjelasan terkait dengan 

presetasi  kerja akan menyusun saran-saran yang spesisfik dalam 

komunikasi dalam bekerja akan mendorong karyawan lainnya agar 

menjalankan pekerjaanya dengan lebih giat dalam bekerja. 

       Dan yang ketiga, pekerjaan yang monoton atau berulang-ulang dapat 

dapat menimbulkan munculnya ketidakpuasan karyawan dalam bekerja. 

Karyawan yang dengan pekerjaan monoton setiap harinya ditambah 

dengan beban kerja sebagai tuntutan tugas sering kali menyebabkan 

kelelahan kerja yang berlebihan kepada karyawan yang akan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

     Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pawesti dan 

Wikansari (2016) dalam penelitiannya pada karyawan PetroChina 

International Copanies Indonesia mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif terhadap turnover dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepuasan yang rendah dapat membuat karyawan mempunyai keinginan 

atau niat untuk memutuskan pindah divisi atau keluar dari pekerjaan 

tersebut dengan r-square 69,3%. Hal ini membuktikan bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi turnover. Dimana 
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apabila kepuasan kerja karyawan tinggi maka tingkat tunover yang akan 

dilakukan karyawan  rendah.   

      Hal ini sejalan dengan pendapat Mobley (1977), yang menyatakan 

kepuasan merupakan variabel  psikologis yang paling sering diteliti dalam 

suatu model intetion to leave. Aspek kepuasan yang ditemukan 

berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi 

meliputi kepuasan akan upah dan promosi, kepuasan atas supervise 

yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan akan pekerjaan 

dan isi kerja. 

      Hal tersebut dibuktikan oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Andini (2006) menyimpulkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh terhadap 

turnover bahwa pada karyawan yang telah merasa puas pada gaji yang 

telah diterimanya berakibat rendahnya keinginan karyawan untuk 

melakukan turnover. Selain itu juga kepuasan gaji yang berindikator 

tingkat gaji (pay level), kompensasi (benefit), kenaikan gaji (pay raise) 

dan struktur admistrasi penggajian (pay structure and administration) 

yang telah tinggi di mata pegawai berakibat pada rendahnya keinginan 

karyawan berpikir untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja 

sekarang serta kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada 

organisasi lain.  

      Sejalan dengan pendapat Sutrisno (2013) yang menyatakan bahwa 

pada dasarnya karyawan menginginkan sistem bayaran yang mereka 

rasa adil, tidak ambigu, dan selaras dengan harapan-harapan mereka. 

Ketika bayaran dianggap adil, sesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat 

keterampilan individual, dan standar bayaran masyarakat, kemungkinan 
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akan tercipta kepuasan kerja. Selain itu, Abelson (1987) menyatakan 

bahwa sebagai besar karyawan yang meninggalkan organisasi karena 

alasan sukarela dapat dikategorikan atas perpindahan kerja sukarela 

yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan perpindahan 

kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unavoidable voluntary 

turnover). Avoidable voluntary turnover disebabkan karena alasan berupa 

gaji, kondisi kerja, atau ada organisasi yang dirasakan lebih baik. 

Sedangkan unavoidable voluntary turnover  dapat disebabkan karena 

perubahan jalur karir atau faktor keluarga.       

      Selanjutnya jika dilihat dari hasil analisis aspek kepuasan kerja  yang 

terdiri dari aspek pay (gaji), promotion (promosi), supervision (supervisi) , 

fringe benefits (tunjangan tambahan), contigent rewards (penghargaan), 

operanting conditions (prosedur dan peraturan kerja), cowokerrs (rekan 

kerja), Nature of work (pekerjaan itu sendiri atau jenis kerja), dan 

communication (komunikasi). Dari hasil analisis yang didapatkan hanya 

aspek cowokerrs (rekan kerja) yang memiliki pengaruh terhadap intensi 

turnover. Sedangkan aspek pay (gaji), promotion (promosi), supervision 

(supervisi) , fringe benefits (tunjangan tambahan), contigent rewards 

(penghargaan), operanting conditions (prosedur dan peraturan kerja), 

Nature of work (pekerjaan itu sendiri atau jenis kerja), dan communication 

(komunikasi) tidak memiliki pengaruh terhadap intensi turnover. 

      Hal ini sejalan dengan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti 

kepada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang Latimojong saat 

pengambilan data awal pada tanggal 23, Desember 2017. Beberapa 

karyawan menjelaskan bahwa mereka punya keinginan keluar dari 
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perusahaan hal ini terkait dengan beberapa kondisi yang terjadi dalam 

perusahaan maupun dari pribadi mereka sendiri. Karyawan merasa 

sering terjadi perbedaan pendapat terkait pekerjaan yang mereka terima. 

Hal ini, membuat karyawan merasa tidak dihargai oleh koleganya 

semetara dalam pekerjaan itu sendiri diharuskan untuk bekerja dalam 

bentuk tim (team work). Masalah yang terus menerus tidak dapat 

diselesaikan membuat karyawan berkeinginan untuk keluar dari 

perusahaan dengan menimbang-nimbang konsekuensi yang harus 

dihadapi kedepannya. 

      Penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2017) yang dilakukan pada 

karyawan bagian produksi PT. Riau Crumb Rubber Factory sebanyak 70 

responden, menyimpulkan bahwa bahwa tenyata konflik kerja secara 

tidak langsung atau melalui kepuasaan kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap Turnover Intention. Sesuai dengan pernyataan 

Coqiutt, LePine & Wesson (dalam Wibowo, 2013) mengemukakan 

adanya beberapa kategori kepuasaan kerja salah satunya adalah 

Cowoker Satifaction yang dimana mencermikan perasaan pekerja tentang 

teman sekerja mereka, termaksud apakah mereka cerdas, bertanggung 

jawab, membantu, menyenangkan, dan menarik antar sesama karyawan. 

Karyawan mengharapkan rekan sekerjanya dapat membantu dalam hal 

pekerjaan. Hal ini penting karena kebanyakan dalam batas tertentu 

mengandalkan pada rekan sekerja dalam menjalankan tugas pekerjaan. 

Disisi lain, karyawan senang berkerja dengan rekan kerja mereka, karena 

menggunakan banyak waktu bersama. 
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      Apabila dilihat dari deskriptif intensi turnover berdasarkan lama 

bekerja  dapat ditarik kesimpulan rata-rata karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong memiliki intensi turnover dalam kategori 

sedang, dimana karyawan dengan lama bekerja 1-4 tahun memiliki rentan 

melakukan intensi turnover. Peneliti berasumsi bahwa karyawan dengan 

lama  bekerja 1-4 tahun masih kurang mempunyai loyalitas atau 

komitmen  kepada perusahaan. Asumsi peneliti ini didukung oleh 

pendapat Dyne & Graham (Priansa, 2016) dimana salah satu faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasional yaitu masa kerja, semakin lama 

masa kerja karyawan akan semakin membuat karyawan komit hal ini 

disebabkan karena semalin memberi peluang untuk karyawan dengan 

mendapatkan tugas yang memnantang, otonomi yang semakin besar, 

serta peluang promosi yang lebih tinggi. Selain itu peluang invenstasi 

pribadi berupa pikiran, tenaga dan waktu yang semakin besar, hubungan 

sosial yang lebih bermakna, serta akses untuk mendapat informasi 

pekerjaan baru semakin berkurang. Mobley (dalam Mobley dkk, 1979) 

juga menyatakan bahwa banyak faktor yang menyebabkan turnover 

karywan, namun faktor determinan turnover karyawan diantaranya 

kepuasan kerja dan komitmen organiasional. 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

108 

F. Limitasi Penelitian  

      Penelitian ini tidak lepas dari sejumlah keterbatasan yang dialami oleh 

peneliti selama proses penelitian berlangsung. Oleh karena itu, 

keterbatasan dan kekurangan yang dirasakan oleh peneliti perlu 

diungkapkan demi kesempurnaan penelitian selanjutnya dalam 

pembahasan yang sama. Adapun kelemahan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Hasil penelitian tidak dapat digeneralisasikan untuk seluruh populasi 

karyawan di Kota Makassar. Hal ini dikarenakan jumlah responden 

dalam penelitian ini tidak dapat mewakili seluruh populasi karyawan 

yang ada di Kota Makassar. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

      Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat 

peneliti simpulkan bahwa kepuasan kerja bisa berpengaruh terhadap 

intensi turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong. Sub bab ini akan membahas lebih singkat, kesimpulan dari 

hasil analisis data yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya, yaitu: 

1. Berdasarkan hasil analisis hipotesis mengenai kepuasan kerja 

terhadap intensi turnover memiliki nilai signifikan < 0,004 dengan nilai 

probabilitas 0,05 (5%), maka bisa dikatakan nilai signifikan berada di 

bawah nilai probabilitas. Sehingga membuat hipotesis Ho ditolak dan 

Ha diterima, berarti kepuasan kerja berpegaruh terhadap intensi 

turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong. 

2. Adapun untuk besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi 

turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong, dapat dilihat pada nilai R square = 0,064 yang berarti 

bahwa kepuasan memiliki pengaruh sebesar 6,4% terhadap intensi 

tunover. Sedangkan sisanya sebesar 93,6% berasal dari variabel lain 

yang dapat mempengaruhi intensi turnover. 

3. Kemudian untuk mengetahui arah pengaruh kepuasan kerja terhadap 

intensi turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera Cabang 

Latimojong, dapat dilihat dari nilai koefisien regresi = -0,123. 

Berdasarkan nilai koefisien regresi yang bernilai minus (-), maka 
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dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif 

terhadap intensi turnover. 

4. Tingkat kepuasan kerja turnover pada karyawan PT. Megahputra 

Sejahtera Cabang Latimojong dengan populasi 130 karyawan rata-

rata berada dalam kategori sedang. Secara rinci dapat dilihat, 

terdapat 6 karyawan (5%) berada dalam kategori sangat tinggi, 30 

karyawan (23%) berada dalam kategori tinggi, 50 karyawan (38%) 

berada dalam kategori sedang, 33 karyawan (25%) berada dalam 

kategori rendah, dan 11 karyawan (8%) berada dalam kategori sangat 

rendah. 

5. Tingkat intensi turnover pada karyawan PT. Megahputra Sejahtera 

Cabang Latimojong dengan populasi 130 karyawan rata-rata berada 

dalam kategori sedang. Secara rinci dapat dilihat, terdapat 5 

karyawan (4%) berada dalam kategori sangat tinggi, 39 karyawan 

(30%) berada dalam kategori tinggi, 48 karyawan (37%) berada dalam 

kategori sedang, 28 karyawan (22%) berada dalam kategori rendah, 

dan 10 karyawan (8%) berada dalam kategori sangat rendah. 

 

B. Saran  

      Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka peneliti menentukan 

beberapa saran sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Peneliti berharap hasil penelitian ini bisa dijadikan referensi untuk 

perusahaan agar dapat memperhatikan dan mampu meningkatkan 

kepuasan kerja pada karyawan sehingga perusahaan dapat  
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meminimalisir atau mencegah terjadinya tingginya tingkat turnover 

yang tinggi (keluar-masuknya karyawan) di perusahaan.  

2. Bagi Karyawan  

Peneliti berharap hasil penelitian ini untuk karyawan, dimana bisa 

dijadikan sebagai referensi untuk dapat meningkatkan kepuasan 

kerjanya sehingga berpengaruh pada kinerja, dan kurangnya 

keinginan pada karyawan untuk keluar dari perusahaan.  

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Peneliti berharap kepada para peneliti selanjutnya agar dapat 

mengembangkan dan memperluas kajian tentang kepuasan kerja dan 

intensi turnover serta memperkaya kajian peneitian terhadap psikologi 

industri dan organiasasi dengan menghubungkan variabel-variabel 

lain  yang mempengaruhi intensi turnover selain kepuasan kerja. 
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BLUE PRINT SKALA 
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BLUE PRINT SKALA KEPUASAN KERJA SEBELUM UJI COBA 

Aspek Indikator Nomor Aitem 

Favorable Unfavorable 

Pay Kepuasan pada gaji 
dan kenaikan gaji baik 
dalam segi jumlah 
maupun rasa 
keadilannya. 

1, 28 10, 19 

Promotion Kepuasan pada 
peluang promosi dan 
keadilan untuk 
mendapatkan promosi. 

11, 20, 33 2 

Supervision Kepuasan pada atasan 
langsung orang 
tersebut dalam 
kompetensi penugasan 
managerial. 

3, 30 12, 21 

Fringe Benefits Kepuasan-kepuasan 
pada tunjangan-
tunjangan berupa 
asuransi, hiburan dan 
bentuk fasilitas lain. 

13, 22 4, 29 

Contigent 
Rewards 

Kepuasan pada 
penghargaan yang 
diberikan untuk kinerja 
baik sebagai bentuk 
rasa hormat, diakui dan 
aspersiasi. 

5 14, 23, 32 

Operanting 
Conditions 

Kepuasan pada aturan, 
prosedur, dan 
kebijakan 

15 6, 24, 31 

Cowokers Kepuasan pada rekan 
kerja yang 
menyenagkan dan 
kompeten. 

7, 25 16, 34 

Nature of Work Kepuasan pada 
pekerjaan yang 
dilakukan dapat 
dinikmati atau tidak. 

17, 27, 35 8 

Communication Kepuasan komunikasi 
dalam organisasi dalam 
hal berbagi informasi 
didalam organisasi 

9 18, 26, 36 

Total 36 
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BLUE PRINT SKALA KEPUASAN KERJA SETELAH UJI COBA 

Aspek Indikator Nomor Aitem 

Valid  Tidak 
Valid  

Pay Kepuasan pada gaji dan 
kenaikan gaji baik dalam 
segi jumlah maupun rasa 
keadilannya. 

1, 28 10, 19 

Promotion Kepuasan pada peluang 
promosi dan keadilan 
untuk mendapatkan 
promosi. 

11, 20, 
33 

2 

Supervision Kepuasan pada atasan 
langsung orang tersebut 
dalam kompetensi 
penugasan managerial. 

- 12, 21 

Fringe Benefits Kepuasan-kepuasan pada 
tunjangan-tunjangan 
berupa asuransi, hiburan 
dan bentuk fasilitas lain. 

13, 22 4, 29 

Contigent 
Rewards 

Kepuasan pada 
penghargaan yang 
diberikan untuk kinerja 
baik sebagai bentuk rasa 
hormat, diakui dan 
aspersiasi. 

-  23, 32 

Operanting 
Conditions 

Kepuasan pada aturan, 
prosedur, dan kebijakan 

- 6, 24, 31 

Cowokers Kepuasan pada rekan 
kerja yang menyenagkan 
dan kompeten. 

7 16, 34 

Nature of Work Kepuasan pada pekerjaan 
yang dilakukan dapat 
dinikmati atau tidak. 

17, 27, 
35 

8 

Communication Kepuasan komunikasi 
dalam organisasi dalam 
hal berbagi informasi 
didalam organisasi 

9 18, 26, 36 

Total 30 
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BLUE PRINT SKALA INTENSI TURNOVER SEBELUM UJI COBA 

Dimensi Indikator Nomor Aitem 

Favorable Unfavorable 

 
 
Adanya Pikiran 
Keluar dari 
Organisasi 
(Thinking of 
quiting) 
 

Perasaan tidak nyaman 
bekerja pada perusahaan. 

6, 9, 13 16, 19,23 

Ketidakharmonisan 
hubungan antar sesama 
karyawan. 

25, 28, 32 30, 31 

Pekerjaan yang tidak sesuai 
dengan minat karyawan. 

1, 26, 27 29, 33 

 
 
Intensi mencari 
pekerjaan di 
tempat lain 
(intention of 
search) 
 

Keinginan untuk mencari 
lowongan pekerjaan. 
 
 

8, 10 14, 17 

Mengevaluasi kemungkinan 
untuk menemukan pekerjaan 
yang layak di tempat lain. 

2, 3 5, 21 

Keinginan 
(intensi) untuk 
keluar 
meinggalkan 
perusahaan 
(intention to 

quit) 

Kurangnya kesadaran diri 
terhadap nilai-nilai yang 
timbul di perusahaan. 

4, 7, 22 15, 24 

Tidak adanya tanggung 
jawab moral pada diri sendiri 
terhadap perusahaan. 

11, 18 12, 20 

Total 33 
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BLUE PRINT SKALA INTENSI TURNOVER SETELAH UJI COBA 

Dimensi Indikator Nomor Aitem 

Favorable Unfavorable 

 
 
Adanya Pikiran 
Keluar dari 
Organisasi 
(Thinking of 
quiting) 
 

Perasaan tidak nyaman 
bekerja pada perusahaan. 

6, 9, 13 16 

Ketidakharmonisan 
hubungan antar sesama 
karyawan. 

25 - 

Pekerjaan yang tidak sesuai 
dengan minat karyawan. 

1, 26, 27  33 

 
 
Intensi mencari 
pekerjaan di 
tempat lain 
(intention of 
search) 
 

Keinginan untuk mencari 
lowongan pekerjaan. 

8 - 

Mengevaluasi kemungkinan 
untuk menemukan pekerjaan 
yang layak di tempat lain. 

2, 3 - 

Keinginan 
(intensi) untuk 
keluar 
meinggalkan 
perusahaan 
(intention to 

quit) 

Kurangnya kesadaran diri 
terhadap nilai-nilai yang 
timbul di perusahaan. 

7 15, 24 

Tidak adanya tanggung 
jawab moral pada diri sendiri 
terhadap perusahaan. 

18 12, 20 

Total 18 
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SKALA PENELITIAN 
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Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

Salam hormat, 

Saya Fita Magista, Mahasiswi Fakultas Psikologi Universitas Bosowa. 

Saat ini, saya sedang melakukan penelitian untuk menyelesaikan tugas akhir 

(skripsi). Saya mohon kesediaan Anda untuk mengisi Skala 1 dan Skala 2 dalam 

penelitian ini.  

Mohon kiranya anda melengkapi lembar biodata yang tersedia dan 

membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian sebelum mengisi skala. Semua 

data yang Anda berikan dijamin kerahasiaannya dan hanya digunakan 

untuk kepentingan penelitian. Untuk itu, saya berharap agar Anda memeriksa 

kembali jawaban-jawaban Anda untuk memastikan tidak ada aitem yang dilewati.  

Semua jawaban yang anda berikan di dalam skala adalah BENAR 

selama itu sesuai dengan kondisi Anda sebenarnya. Identitas Anda dan 

jawaban yang Anda berikan di dalam skala akan saya jaga kerahasiaannya 

dan hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian. 

Terimakasih atas bantuan dan kerjasamanya. 

Wassalamu’alaikum Wr.Wb 

 

 

Makassar,  Januari 2019 

Peneliti 

 

Fita Magista 

 

Inisial   : 

Usia   : 

Jenis Kelamin  : 

Divisi/Departemen : 

Lama Bekerja  :  

Pendidikan Terakhir : 
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA SKALA 1 

Dalam skala ini terdapat 30 pernyataan. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui perilaku anda dalam bekerja. Bacalah setiap pernyataan dan pahami 

baik-baik setiap pernyataan yang ada, kemudian berikan jawaban yang sesuai 

dengan kenyataan yang anda alami dan berdasarkan keadaan diri anda 

sesungguhnya, dengan cara memberikan tanda checklist (√) pada kolom 

jawaban yang tersedia.  

Keterangan pilihan jawaban: 

SS :  jika anda Sangat Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

S :  jika anda Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

N :  jika anda di antara sesuai dan tidak sesuai dengan pernyataan 

tersebut 

TS  :  jika anda Tidak Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

STS  :  jika anda Sangat Tidak Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

Setiap orang mempunyai jawaban yang berbeda-beda, tidak ada jawaban 

yang dianggap salah. Oleh karena itu, pilihlah jawaban yang sesuai dengan diri 

anda. 

 

Contoh: 

No Pernyataan SS S N TS    STS 

1 Saya kurang puas dengan pekerjaan 

saya. 
√ 

    

  

Ket: jika kondisi Anda sangat sesuai dengan pernyataan nomor 1. 
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No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1.  
Saya dibayar sesuai dengan 
apa yang saya kerjakan.      

2.  
 

     

3.  
Saya tidak puas dengan 
tunjangan yang saya terima.      

4.  

 
    

 
 

5.  Saya menyukai rekan-rekan 
kerja saya. 

     

6.  

 

     

7.  
Dalam organisasi ini, 
komunikasi berjalan dengan 
baik. 

     

8.  

 
     

9.  
Orang yang bekerja dengan 
baik lebih memiliki peluang 
untuk kenaikan pangkat. 

     

10.  

 
     

11.  

Saya merasa tunjangan yang 
saya terima sama baiknya 
dengan tunjangan yang 
ditawarkan perusahaan lain. 

     

12.  

 
     

13.  Saya menyukai tugas-tugas 
dalam pekerjaan saya. 

     

14.  

. 
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No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

15.  
Dengan pendapatan yang saya 
terima, saya merasa kurang 
dihargai oleh perusahaan. 

     

16.  

 
     

17.  
Atasan saya tidak peduli 
dengan perasaan para 
bawahannya. 

     

18.  

 
     

19.  Saya merasa gaji di perusahaan 
ini kecil. 

     

20.  

 
     

21.  Saya sering tidak tahu apa yang 
terjadi di perusahaan ini. 

     

22.        

23.  
Saya merasa puas dengan 
kesempatan untuk 
mendapatkan kenaikan gaji. 

     

24.   
     

25.  
Saya memiliki terlalu banyak 
tugas-tugas administratif.      

26.  
. 

     

27.  
Saya puas dengan kesempatan 
saya untuk mendapatkan 
kenaikan pangkat. 

     

28.  
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No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

29.  
Saya menikmati pekerjaan 
saya.      

30.        

  

 

 

 

   Mohon untuk kembali mengecek, jangan sampai ada pernyataan 

yang terlewati. 
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA SKALA 2 

Dalam skala ini terdapat 18 pernyataan. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui sikap anda dalam lingkungan pekerjaan anda saat ini. Bacalah 

setiap pernyataan dan pahami baik-baik setiap pernyataan yang ada, kemudian 

berikan jawaban yang sesuai dengan kenyataan yang anda alami dan 

berdasarkan keadaan diri anda sesungguhnya, dengan cara memberikan tanda 

checklist (√) pada kolom jawaban yang tersedia.  

Keterangan pilihan jawaban: 

SS :  jika anda Sangat Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

S :  jika anda Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

N :  jika anda di antara sesuai dan tidak sesuai dengan pernyataan 

tersebut 

TS  :  jika anda Tidak Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

STS  :  jika anda Sangat Tidak Sesuai dengan pernyataan tersebut. 

Setiap orang mempunyai jawaban yang berbeda-beda, tidak ada jawaban 

yang dianggap salah. Oleh karena itu, pilihlah jawaban yang sesuai dengan diri 

anda. 

Contoh: 

No Pernyataan SS S N TS    STS 

1 Saya ingin berhenti dari pekerjaan ini √     

  

Ket: jika kondisi Anda sangat sesuai dengan pernyataan nomor 1. 
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No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1.  
Saya merasa bidang pekerjaan 
saya saat ini tidak sesuai dengan 
minat saya. 

     

2.  
Saya mencari informasi tentang 
pekerjaan yang sesuai dengan 
minat saya. 

     

3.  

Saya sedang mencari cara agar 
segera berhenti dari pekerjaan ini.      

4.        

5.  
Saya merasa pekerjaan ini tidak 
sesuai dengan harapan saya. 

     

6.        

7.  
Pernah terlintas dibenak saya 
untuk meninggalkan pekerjaan ini 

     

8.  
Saya ingin bekerja di perusahaan 
ini sampai pensiun. 

     

9.  .      

10.  
Saya akan bekerja disini selama 
perusahaan ini membutuhkan 
saya. 

     

11.  
 
 

     

12.  

Saya merasa tidak mempunyai 
masa depan jika tetap bekerja 
pada perusahaan ini. 
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No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

13.  
Saya merasa senang menjadi 
bagian dari perusahaan ini. 

     

14.  

 

     

15.  

Saya merasa bahwa rekan-rekan 
kerja saya sulit diajak untuk 
bekerja sama. 

     

16.  

. 

     

17.  

Pekerjaan saya saat ini terasa 
berat karena tidak sesuai dengan 
bidang yang saya kuasai. 

     

18.        

 

 

   Mohon untuk kembali mengecek, jangan sampai ada pernyataan 

yang terlewati. 

           ☺ Terima Kasih atas Partisipasinya ☺ 
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Lampiran 4 

Hasil Uji Validitas Logis, 
Validitas Tampang, Dan 

Validitas Konstrak 
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A. Hasil Uji Validitas Logis 
 

HASIL PANEL EXPERT CVR SKALA INTENSI TURNOVER  

Panel Expert CVR SKALA INTENSI TURNOVER 

NO  
ITEM 

NAMA 
JUMLAH CVR Ket 

EX1 EX2 EX3 

1 1 1 1 3 1 VALID 

2 1 1 1 3 1 VALID 

3 1 1 1 3 1 VALID 

4 1 1 1 3 1 VALID 

5 1 1 1 3 1 VALID 

6 1 1 1 3 1 VALID 

7 1 1 1 3 1 VALID 

8 1 1 1 3 1 VALID 

9 1 1 1 3 1 VALID 

10 1 1 1 3 1 VALID 

11 1 1 1 3 1 VALID 

12 1 1 1 3 1 VALID 

13 1 1 1 3 1 VALID 

14 1 1 1 3 1 VALID 

15 1 1 1 3 1 VALID 

16 1 1 1 3 1 VALID 

17 1 1 1 3 1 VALID 

18 1 1 1 3 1 VALID 

19 1 1 1 3 1 VALID 

20 1 1 1 3 1 VALID 

21 1 1 1 3 1 VALID 

22 1 1 1 3 1 VALID 

23 1 0 1 2 0,333333 VALID 

24 1 1 1 3 1 VALID 
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B. Hasil Uji Validitas Tampang 
HASIL UJI KETERBACAAN SKALA KEPUASAN KERJA 

UJI KETERBACAAN SKALA EMOTIONAL INTELLEGENCE 

NO 
ITEM 

X1 X2 X3 X4 X5 JUMLAH AIKEN-V KETERANGAN 

1 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

2 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

3 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

4 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

5 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

6 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

7 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

8 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

9 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

10 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

11 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

12 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

13 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

14 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

15 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

16 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

17 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

18 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

19 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

20 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

21 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

22 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

23 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

24 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

25 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

26 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

27 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

28 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

29 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

30 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

31 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

32 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

33 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

34 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

35 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

36 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 
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HASIL UJI KETERBACAAN SKALA INTENSI TURNOVER 

UJI KETERBACAAN SKALA EMOTIONAL INTELLEGENCE 

NO 
ITEM 

X1 X2 X3 X4 X5 JUMLAH AIKEN-V KETERANGAN 

1 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

2 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

3 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

4 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

5 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

6 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

7 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

8 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

9 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

10 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

11 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

12 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

13 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

14 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

15 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

16 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

17 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

18 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

19 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

20 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

21 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

22 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

23 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

24 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

25 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

26 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

27 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

28 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

29 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

30 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

31 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

32 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 

33 3 3 3 3 3 15 0.5 Valid 
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C. Hasil Uji Validitas Konstrak 
ANALISIS UJI VALIDITAS SKALA KEPUASAN KERJA 

 

1. Pay (Gaji) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 1 7,64 0,09 0,72 0,27 Valid 

2 28 8,93 0,09 0,82 0,46 Valid 

3 10 7,78 0,09 0,73 0,28 Valid 

4 19 4,25 0,10 0,43 0,10 Valid 

 

2. Promotion (Promosi) 
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No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 11 2,96 0,1 0,28 0,01 Valid 

2 20 7,59 0,14 1,08 1,25 Valid 

3 33 5,26 0,11 0,59 -0,19 Valid 

4 2 4,45 0,11 0,46 -0,12 Valid 

 

3. Supervision (Supervisi) 

 



 
 

 

137 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 3 1,38 0,13 0,18 0,06 Tidak Valid 

2 30 1,85 0,15 0,27 0,09 Tidak Valid 

3 12 2,46 0,33 0,82 0,76 Valid 

4 21 2,06 0,17 0,34 0,12 Valid 

 

 

 

 

 

4. Fringe Benefits (Tunjangan Tambahan) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 13 5,74 0,11 0,61 0,37 Valid 

2 22 5,48 0,11 0,58 0,34 Valid 

3 4 5,61 0,10 0,58 0,34 Valid 

4 29 7,79 0,11 0,87 0,76 Valid 
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5. Contigent Rewards (Pengahargaan) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 5 1,37 0,12 0,17 0,02 Tidak Valid 

2 14 0,57 0,10 0,06 0,01 Tidak Valid 

3 23 2,20 0,43 0,95 0,91 Valid 

4 32 2,08 2,08 0,52 0,07 Valid 
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6.  Operanting Conditions (Prosedur dan Peraturan Kerja) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 15 0,6 0,10 0,06 0 Tidak Valid 

2 6 6,14 0,09 0,57 0,01 Valid 

3 24 12,15 0,08 0,99 0,95 Valid 

4 31 9,88 0,09 0,85 0,04 Valid 
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7. Cowokers (Rekan Kerja) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 7 2,52 0,11 0,28 0,08 Valid 

2 25 1,49 0,11 0,22 0,5 Tidak Valid 

3 16 3,92 0,15 0,61 0,37 Valid 

4 34 4,55 0,23 1,03 1,06 Valid 
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8. Nature of Work (Pekerjaan itu Sendiri) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 17 10,70 0,08 0,88 0,50 Valid 

2 27 9,12 0,09 0,79 0,25 Valid 

3 35 9,40 0,09 0,80 0,28 Valid 

4 8 2,96 0,1 0,30 0,04 Valid 
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9. Communication (Komunikasi) 

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 9 4,98 0,11 0,57 0,28 Valid 

2 18 5,13 0,11 0,59 0,3 Valid 

3 26 3,72 0,11 0,43 0,17 Valid 

4 36 5,68 0,12 0,67 0,39 Valid 
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DATA VALID SKALA KEPUASAN KERJA 

NO ITEM 
FACTOR 

LOADING 
ERROR T-VALUE 

FACTOR 
SCORE 

KETERANGAN 
ITEM 

1 1 0,72 0,09 7,64 0,27 Valid 

2 2 0,46 0,11 4,45 -0,12 Valid 

3 4 0,58 0,10 5,61 0,34 Valid 

4 6 0,57 0,09 6,14 0,01 Valid 

5 7 0,28 0,11 2,52 0,08 Valid 

6 8 0,30 0,01 2,96 0,04 Valid 

7 9 0,57 0,11 4,98 0,28 Valid 

8 10 0,73 0,09 7,78 0,28 Valid 

9 11 0,28 0,01 2,96 0,01 Valid 

10 12 0,34 0,33 2,46 0,76 Valid 

11 13 0,61 0,11 5,74 0,37 Valid 

12 16 0,61 0,15 3,92 0,37 Valid 

13 17 0,88 0,08 10,70 0,50 Valid 

14 18 0,59 0,11 4,98 0,28 Valid 

15 19 0,43 0,10 4,25 0,10 Valid 

16 20 1,08 0,14 7,59 1,25 Valid 

17 21 0,34 0,17 2,06 0,12 Valid 

18 22 0,58 0,11 5,49 0,34 Valid 

19 23 0,95 0,43 2,20 0,91 Valid 

20 24 0,99 0,08 12,15 0,95 Valid 

21 26 0,43 0,11 3,72 0,17 Valid 

22 27 0,79 0,09 9,12 0,25 Valid 

23 28 0,82 0,09 8,83 0,46 Valid 

24 29 0,87 0,11 7,76 0,76 Valid 

25 31 0,85 0,09 9,88 0,04 Valid 

26 32 0,52 2,08 2,08 0,07 Valid 

27 33 0,59 0,11 5,26 -0,19 Valid 

28 34 1,03 0,23 4,55 1,06 Valid 

29 35 0,80 0,09 9,40 0,28 Valid 

30 36 0,67 0,12 5,98 0,39 Valid 
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ANALISIS UJI VALIDITAS SKALA INTRNSI TURNOVER 

1. Adanya Pikiran Keluar dari Organisasi (Thinking of quiting)  

 

No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 6 10,74 0,08 0,86 0,39 Valid 

2 9 10,24 0,08 0,82 0,21 Valid 

3 13 11,81 0,08 0,90 0,37 Valid 

4 16 2,22 0,10 0,22 0,08 Valid 

5 19 1,29 0,10 0,13 -0,09 Tidak Valid 

6 23 1,29 0,10 0,12 -0,31 Tidak Valid 

7 25 2,27 0,10 0,23 -0,14 Valid 

8 28 -0,31 0,10 -0,03 -0,05 Tidak Valid 
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No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

9 32 -2,88 0,09 -0,27 -0,05 Tidak Valid 

10 30 -2,33 0,10 -0,23 -0,15 Tidak Valid 

11 31 -3,01 0,10 -0,29 0,17 Tidak Valid 

12 1 3,27 0,10 0,32 -0,06 Valid 

13 26 5,96 0,09 0,53 -0,25 Valid 

14 27 6,39 0,09 0,58 0,50 Valid 

15 29 0,90 0,10 0,09 -0,17 Tidak Valid 

16 33 2,48 0,09 0,23 0,31 Valid 

 

 

2.  Intensi mencari pekerjaan di tempat lain (intention of search) 
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No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 8 4,13 0,11 0,44 0,10 Valid 

2 10 1,73 0,12 0,21 -0,16 Tidak Valid 

3 14 0,46 0,13 0,06 0,12 Tidak Valid 

4 17 1,34 0,12 0,16 0,24 Tidak Valid 

5 2 4,07 0,11 0,43 0,24 Valid 

6 3 6,76 0,11 0,73 0,35 Valid 

7 5 -6,77 0,11 -0,74 -0,47 Tidak Valid 

8 21 -1,27 0,13 -0,16 -0,05 Tidak Valid 

 

3. Keinginan (intensi) untuk keluar meinggalkan perusahaan (intention to 

quit) 
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No. Item T-Value Error 
Factor 

Loading 
Factor 
Score 

Keterangan 
Item 

1 4 1,79 0,10 0,17 0,03 Tidak Valid 

2 7 3,10 0,10 0,3 0,09 Valid 

3 22 -0,76 0,10 -0,08 0,01 Tidak Valid 

4 15 12,06 0,08 -0,98 0,95 Valid 

5 24 8,68 0,09 0,76 0,58 Valid 

6 11 -0,16 -0,16 -0,02 0,00 Tidak Valid 

7 18 2,89 2,89 0,28 0,08 Valid 

8 12 5,54 0,09 0,52 0,27 Valid 

9 20 6,24 0,09 0,58 0,33 Valid  

 

 

     DATA VALID SKALA INTENSI TURNOVER 
 

NO ITEM 
FACTOR 

LOADING 
ERROR T-VALUE 

FACTOR 
SCORE 

KETERANGAN 
ITEM 

1 1 0,32 0,10 3,27 -0,06 Valid 

2 2 0,43 0,11 4,07 0,24 Valid 

3 3 0,73 0,11 6,76 0,35 Valid 

4 6 0,86 0,08 10,74 0,39 Valid 

5 7 0,30 0,10 3,10 0,09 Valid 

6 8 0,44 0,11 4,13 0,10 Valid 

7 9 0,82 0,08 10,24 0,21 Valid 

8 12 0,52 0,09 5,54 0,27 Valid 

9 13 0,90 0,08 11,81 0,37 Valid 

10 15 -0,98 0,08 12,06 0,95 Valid 

11 16 0,22 0,10 2,22 0,08 Valid 

12 18 0,28 2,89 2,89 0,08 Valid 

13 20 0,58 0,09 6,24 0,33 Valid 

14 24 0,76 0,09 8,68 0,58 Valid 

15 25 0,23 0,10 2,27 -0,14 Valid 

16 26 0,53 0,09 5,96 -0,25 Valid 

17 27 0,58 0,09 6,39 0,50 Valid 

18 33 0,23 0,09 2,48 0,31          Valid 
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Lampiran 5 

Hasil Uji Reliabilitas Skala 

Kepuasan Kerja dan Intensi 

Turnover 
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A. Hasil Uji Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja  

Kepuasan Kerja 

ITEM Faktor Loading Error 

1 0,72 0,09 

2 0,46 0,11 

3 0,58 0,10 

4 0,57 0,09 

5 0,28 0,11 

6 0,30 0,01 

7 0,57 0,11 

8 0,73 0,09 

9 0,28 0,01 

10 0,82 0,33 

11 0,61 0,11 

12 0,61 0,16 

13 0,88 0,08 

14 0,59 0,11 

15 0,43 0,01 

16 1,08 0,14 

17 0,34 0,17 

18 0,58 0,11 

19 0,95 0,43 

20 0,99 0,08 

21 0,43 0,11 

22 0,79 0,09 

23 0,82 0,25 

24 0,87 0,11 

25 0,85 0,23 

26 0,52 0,09 

27 0,59 0,11 

28 1,03 0,23 

29 0,08 0,09 

30 0,67 0,12 

Total 19,74 3,83 

Reliabilitas 0,99 
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B. Hasil Uji Reliabilitas Skala Intensi Turnover 

Intensi Turnover 

ITEM Faktor Loading Error 

1 0,32 0,10 

2 0,43 0,11 

3 0,73 0,11 

4 0,86 0,08 

5 0,03 0,10 

6 0,44 0,11 

7 0,82 0,08 

8 0,52 0,09 

9 0,90 0,08 

10 0,98 0,08 

11 0,22 0,10 

12 0,28 2,89 

13 0,58 0,09 

14 0,76 0,09 

15 0,23 0,10 

16 0,53 0,09 

17 0,58 0,09 

18 0,23 0,09 

Total 9,44 4,48 

Reliabilitas 0,95 
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Lampiran 6 

Hasil Uji Asumsi Normalitas 
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Hasil Uji Normalitas Skala Kepuasan Kerja dan Intensi Turnover 

Descriptive Statistics 

 
kepuasan   turnover  

Valid  
 

130  
 

130  
 

Missing  
 

0  
 

0  
 

Mean  
 

31.52  
 

15.42  
 

Median  
 

31.20  
 

15.79  
 

Mode  
 

30.98  
 

12.63  ᵃ  

Std. Deviation  
 

4.598  
 

2.241  
 

Skewness  
 

0.02790  
 

-0.4215  
 

Std. Error of Skewness  
 

0.2124  
 

0.2124  
 

Kurtosis  
 

-0.2867  
 

-0.07861  
 

Std. Error of Kurtosis  
 

0.4218  
 

0.4218  
 

Minimum  
 

19.22  
 

9.740  
 

Maximum  
 

42.83  
 

20.45  
 

 
ᵃ More than one mode exists, only the first is reported  
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Lampiran 7  

Hasil Uji Asumsi Linearitas 
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                     Linearitas Variabel Kepuasan Kerja ke Variabel Intensi Turnover 
 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Intensi * 

Kepuasan 

Between 

Groups 

(Combined) 
634,628 127 4,997 ,762 ,727 

Linearity 

41,282 1 41,282 6,294 ,129 

Deviation from 

Linearity 593,346 126 4,709 ,718 ,748 

Within Groups 

13,117 2 6,559   

Total 

647,745 129    
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Lampiran 8 

Hasil Uji Hipotesis 
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 Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover 

 

Model Summary  

Model  R  R²  Adjusted R²  RMSE  

1  
 

0.252  
 

0.064  
 

0.056  
 

2.177  
 

 

ANOVA  

Model  
 

Sum of Squares  df  Mean Square  F  p  

1  
 
Regression  

 
41.28  

 
1  

 
41.282  

 
8.713  

 
0.004  

 
  

Residual  
 

606.46  
 
128  

 
4.738  

   
   
 

  
Total  

 
647.75  

 
129  

     
   
 

 

 

Coefficients  

Model  
 

Unstandardized  Standard Error  Standardized  t  p  

1  
 
(Intercept)  

 
19.300  

 
1.328  

   
14.535  

 
< .001  

 
  

kepuasan  
 

-0.123  
 

0.042  
 

-0.252  
 
-2.952  

 
0.004  
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Lampiran 9 

Tabulasi Data Uji Coba 
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Lampiran 10 

Tabulasi Data Penelitian 
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Lampiran 11 

Hasil Uji Hipotesis Peraspek 
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Aspek *R 

Square 
Change 

**F 

Change 

***Sig Ket. 

Pay 0,003 0,334 0,565  Tidak Signifikan 

Promotion 0,012 1,493 0,224 Tidak Signifikan 

Supervision 0,014 1,879 0,173 Tidak Signifikan 

Fringe Benefits 0,013 1,660 0,200 Tidak Signifikan 

Contigent Rewards 0,001 0,155 0,694 Tidak Signifikan 

Operanting 
Conditions 

0,003 0,350 0,555 Tidak Signifikan 

Cowokerrs 0,048 6,471 0,012 Signifikan 

Nature of Work 0,006 0,859 0,356 Tidak Signifikan 

Communication 0,010 1,392 0,240 Tidak Signifikan 

Catatan : * R Square Change : koefisien determinan 
            ** F Change         : nilai uji koefisien secara simultan 

           *** Sig          : nilai signifikan, p = <0.05 
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Lampiran 12 

DOKUMENTASI 
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