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ABSTRACT

MUHAMMAD NASIR S. LAUPE. E2119035. THE EFFECT OF SALARY
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON
TURNOVER INTENTION AT THE CENTRAL OFFICE OF PT. HARDAYA
INTI PLANTATION IN BUOL REGENCY

This research aims to determine to what extent the effect of salary satisfaction (X1)
and organizational commitment (X2) on turnover intention (Y) at the Central Office
of PT. Hardaya Inti Plantation in Buol Regency. The method used in this research
IS a quantitative approach with descriptive presentation. The determination of the
population and sampling technique used in this research is the Census method, with
data collection techniques through observation, interviews, questionnaires, and
documentation. The analysis method employed is Path Analysis. The results of the
first test indicate that salary satisfaction (X1) and organizational commitment (X2)
simultaneously have a significant effect on turnover intention (Y) at the Central
Office of PT. Hardaya Inti Plantation in Buol Regency, namely 0.762 or 76.2%.
The results of testing the second hypothesis show that salary satisfaction (X1)
partially and significantly affects turnover intention (Y) at the Central Office of PT.

Hardaya Inti Plantation in Buol Regency, namely -0.345 or -34.5%. The results'of s .

the third test indicate that organizational commitment (X2) partially has a

significant effect on turnover intention (Y) at the Central Office of PT. Hardayaltii, ;'

Plantation in Buol Regency by 0.513 or 51.3%.

Keywords: salary satisfaction, organizational commitment, turnover intention



ABSTRAK

MUHAMMAD NASIR S. LAUPE. E2119035. PENGARUH KEPUASAN
GAJI DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER
INTENTION PADA KANTOR SENTRAL PT. HARDAYA INTI
PLANTATION KABUPATEN BUOL

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya kepuasan gaji (X1)
dan komitmen organisasi (X2) terhadap turnover intention () pada Kantor Sentral
PT. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol. Metode yang digunakanan di dalam
penelitian ini melalui pendekatan kuantitatif dengan penyajian secara deskriptif.
Penentuan populasi dan teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan metode Sensus, teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi, dan Metode
analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil
pengujian pertama menunjukan bahwa variabel Kepuasan gaji (X1) dan komitmen
organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
(YY) pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol yaitu sebesar
0.762 atau 76,2%. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa Kepuasan

gaji (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. (Y- ==
pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol yakni sebesar - .\
0.345 atau -34,5%. Hasil pengujian ketiga menunjukkan Komitmen organisasi/ (X2)=.\ . |
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y) pada Kantor— /2
Sentral PT. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol yakni sebesar 0.513 atau--f

51,3%. '

Kata kunci: kepuasan gaji, komitmen organisasi, turnover intention
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian

Persaingan antar perusahaan di zaman kemajuan teknologi dan informasi
semakin dinamis dan penuh tantangan. Keberadaan berbagai perusahaan sejenis
memungkinkan melahirkan tingkat persaingan yang tinggi, sekaligus membuat
perusahaan harus bertahan dan menghadapai berbagai situasi demi
keberlangsungan perusahaannya. Salah satu komponen input dalam perusahaan
yang dapat menjadi keunggulan perusahaan adalah sumber daya manusia.
Pentingnya sumber daya manusia terlihat dari potensi yang dimiliki dan tidak
dimiliki oleh komponen input lainnya.

Potensi inilah yang kemudian penting mendapatkan perhatian dan
dikembangkan agar menghasilkan kekuatan yang dapat mengungguli perusahaan
lainnya. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Hasibuan, (2010:182) bahwa untuk
menghadapi tuntutan tugas sekarang maupun dan terutama untuk menjawab
tantangan masa depan, pengembangan sumber daya manusia merupakan
keharusan mutlak. Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan merupakan
kekayaan utama bagi perusahaan, karena tanpa keikutsertaan karyawan aktivitas
perusahaan tidak akan terjadi. Oleh karena itu, perusahaan harus melaksanakan
fungsinya dalam mempertahankan karyawan agar karyawan tetap bertahan dan
tidak memiliki niat untuk pindah atau berhenti dan atau keluar (turnover

intention) dari perusahaan.



Fenomena keinginan keluar atau berhenti karyawan dari perusahaan telah
menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan
mengalami frustasi dikarenakan dampak-dampak yang ditimbulkan dari proses
perekrutan karyawan. Selain itu, perusahaan yang telah berhasil menjaring
karyawan yang berkualitas pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena
karyawan yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan diperusahaan lain.
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Adi & Ratnasari, (2015) bahwa dengan
tingginya tingkat perputaran atau perpindahan pada perusahaan akan semakin
banyak menimbulkan berbagai potensi biaya baik itu biaya pelatihan yang
sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan,
maupun biaya rekrutmen dan pelatihan kembali.

Turnover Intention memiliki dampak negatif bagi organisasi/perusahaan
karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi karyawan, menurunnya
produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga
berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya manusia. Oleh karenanya
diperlukan upaya untuk mempertahankan karyawan yang potensial agar tidak
berhenti atau berpindah kerja, yaitu dengan memahami faktor-faktor yang
menyebabkan keinginan karyawan untuk berpindah atau keluar dari perusahaan
(Handaru & Muna, 2012).

Beberapa faktor yang kuat mepengaruhi keinginan karyawan untuk
berpindah atau berhenti dari perusahaan yaitu faktor kepuasan gaji dan komitmen
organisasi. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Adi & Ratnasari, (2015) bahwa

tingginya tingkat perputaran tenaga kerja dapat diprediksi dari seberapa besar



keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan.
Keinginan berpindah seseorang terkait erat dengan kepuasan gaji, kepuasan
kerja. dan komitmen organisasional. Namun dalam penelitian ini hanya
mengambil kepuasan gaji dan komitmen organisasi sebagai faktor yang
mempengaruhi turnover intention.

Gaji yang ditetapkan perusahaan merupakan salah satu sumber kepuasan
dari karyawan. Karyawan yang bekerja di perusahaan pada dasarnya mempunyai
serangkaian kebutuhan yang harus di penuhi. Karyawan pada umumnya
mengharapkan gaji yang di tetapkan secara adil dan memadai dalam
mencukupi kebutuhan setiap bulannya. Tercukupinya kebutuhan tersebut akan
berdampak pada rasa puas dalam bekerja, sehingga karyawan dapat bersemangat
dalam bekerja yang pada akhirnya akan mendukung tingkat produktivitas
karyawan. Pendapatan yang di terima setiap bulan dapat digunakan untuk
memenuhi kebutuhan sehari-hari.

Menurut Kresna Putra (2016), mengatakan alasan untuk mencari pekerjaan
alternatif lain demi hasil yang lebih memuaskan di antaranya adalah kepuasan
atas gaji yang diterima. Individu merasakan adanya rasa keadilan (equity)
terhadap gaji yang diterima sehubungan dengan pekerjaan  yang
dilakukannya. Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan
terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka
peroleh sesuai dengan yang diharapkan.

Selain dari faktor kepuasan gaji, terdapat pula komitmen organisasai yang

turut mempengaruhi keinginan pindah atau keluar karyawan. Faktor paling



penting atas kesuksesan atau kegagalan dari proses perubahan organisasi adalah
komitmen mereka pada organisasi. Dalam dunia kerja, komitmen seseorang
terhadap organisasi/perusahaan merupakan isu yang sangat penting. Karena
sangat pentingnya, sampai-sampai membuat beberapa organisasi memasukkan
unsur komitmen ini sebagai salah satu syarat seseorang untuk memegang jabatan/
posisi.

Meskipun hal ini sudah sangat umum, namun tidak jarang karyawan
masih belum memahami arti komitmen secara sungguh-sungguh. Padahal
akan hal ini sangatlah penting demi terciptanya kondisi kerja yang kondusif
dan nyaman sehingga perusahaan dapat berjalan secara efektif dan efisien.
Menurut (Robbins, 2012), komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang
karyawan mengenali tujuan organisasi tertentu dan menganggap Kinerja
pekerjaannya menjadi penting bagi diri.

Pt. Hardaya Inti Plantation merupakan salah satu anak perusahaan dari
Central Cipta Murdaya yang berdiri di Kabupaten Buol Sulawesi Tengah. Pt.
Hardaya Inti Plantation bergerak di dibidang perkebunan kelapa sawit dan
pengolahan minyak kelapa sawit mentah (CPO). Pt. Hardaya Inti Plantation
berhasil menanam seluas 12.218 hektar. Sebanyak 92% Sumber Daya Manusia Pt.
Hardaya Inti Plantation berasal dari penduduk lokan dan 8% yang berasal dari luar
Sulawesi tengah. Visi dari Pt. Hardaya Inti Plantation adalah berpartisipasi aktif
dalam pemanfaatan potensi daerah dibidang Agro Industri dan Agro Bisnis,

sehingga untuk mencapai visi perusahaan maka sangatlah penting keberadaaan



sumber daya manusia yang bekerja pada Pt. Hardaya Inti Plantation. Berikut di

uraikan jumlah karyawan, baik yang masuk maupun karyawan yang keluar.

Tabel 1.1 Data Karyawan yang keluar pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti
Plantations Tahun 2022

Inisial Status Karyawan Masa Kerja Klasifikasi
PSR KBL 24.77 Pensiun Dini
PSL Staf 4.75 Mengundurkan diri
RFU KHT 6.61 Mengundurkan diri
SB KHT 12.38 Mengundurkan diri
KDL KHT 22.16 Pensiun umur
SAJ KHT 12.29 Mengundurkan diri
FM KBL 1.64 Pekerjaan selesai
YSR KBL 8.13 Mengundurkan diri
AT KBL 4.01 Mengundurkan diri

Sumber : Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations, 2023

Berdasarkan tabel 1.1 di atas menunjukkan data karyawan yang keluar
dengan berbagai klasifikasi pada tahun 2022.. Dari tabel tersebut menunjukkan
bahwa dari sembilan orang yang keluar kebanyakan memiliki keterangan
mengundurkan diri, pada hal di lihat dari masa kerja karyawan tersebut tergolong
sangat lama bekerja dan masih saja memiliki keinginan untuk meninggalkan
perusahaan (turnover intention). Fenomena ini mengindikasikan adanya
permasalahan terhadap turnover karyawan yang harus menjadi perhatian
manajemen.

Permasalahan turnover karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti
Plantations di identifikasi disebabkan kepuasan gaji dan komitmen karyawan.
Sebagaimana diperoleh dari hasil observasi awal dan wawancara yang dilakukan
olehpeneliti pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations dalam hal ini pada
bagian Personalia/HRD dari hasil wawancara tersebut beliau mengatakan bahwa

alasan karyawan yang mengundurkan diri atau keluar dari Kantor Sentral PT.



Hardaya Inti Plantations yaitu tidak cukupnya gaji yang diterima untuk menutupi
kebutuhan hidup, sehingga karyawan tidak puas dengan gaji yang diterimanya,
sedangkan ketentuan perusahaan sudah di atur besaran yang diterima karyawan.
Selain itu, belum terbangunnya komitmen karyawan yang masuk di Kantor
Sentral PT. Hardaya Inti Plantations hal ini terlihat dari, adanya karyawan yang
melanggar aturan seperti sering terlambat, dan penggelapan uang perusahaan.
Berdasarkan uraian-uraian di atas maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan Gaji Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Turnover Intention karyawan Pada Kantor Sentral PT. Hardaya
Inti Plantations Kabupaten Buol ”
1.2 Rumusan Masalah
Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Seberapa besar pengaruh Gaji (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) sacara
simultan terhadap Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral PT.
Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

2. Seberapa besar pengaruh Gaji (X1) secara persial terhadap Tunrover
Intention (YY) karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations
Kabupaten Buol

3. Seberapa besar pengaruh Komitmen Organisasi (X2) secara persial
terhadap Turnover Intention (Y) karyawan pada Kantor Sentral PT.

Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol



1.3 Maksud Dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian
Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh suatu data analisis mengenai
kepuasan gaji (X1) dan komitmen organisasi (X2) sehingga dapat diketahui
seberapa besar pengaruhnya terhadap Turnover Intention karyawan pada
Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol
1.3.2 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepuasan gaji (X1) dan
komitmen oerganisasi (X2) terhadap turnover intention karyawan pada
Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Kepuasan Gaji (X1) secara
persial terhadap Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral PT.
Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol
3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Komitmen Oerganisasi (X2)
secara persial terhadap Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral
PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol
1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian adalah :
1. Manfaat Teoritis
sebagai sumbangan pemikiran bagi ilmu pengetahuan pada umunya,

khususnya bidang sumber daya manusia



2. Manfaat praktis
Sebagai bahan informasi bagi pemimpim dan karyawan pada Kantor
Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol mengenai pengaruh
Kepuasan Gaji Dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention

3. Manfaat peneliti
Untuk menambah wawasan maupun pengetahuan yang berkaitan dengan
Kepuasan Gaji dan Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention

pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA, KARANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Pengertian Kepuasan Gaji

Berdasarkan teori equity, kepuasan individu atas gaji yang diterima
berkenaan dengan motivasi individu untuk bertindak dalam organisasi.
Individu akan menilai rasio input terhadap outcome bagi tugas yang ada dan
membandingkannya dengan referent. Teori equity menekankan bahwa kepuasan
gaji disebabkan oleh perasaan yang berhubungan dengan rasa keadilan atas
gaji yang dibayarkan perusahaan. Perasaan ini merupakan hasil dari proses yang
berkesinambungan dan setelah membandingkan dengan outcome yang lain
(Farlianto, 2014).

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan dengan
gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai
dengan apa yang diharapkan. Beberapa penelitian mengidentifikasi aspek
kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk
meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi (Putra &
Surya, 2016).

Menurut Priansa, (2016) menyatakan bahwa gaji adalah imbalan kepada
pegawai yang diberikan atas tugas-tugas administrasi dan pimpinan yang
jumlahnya biasanya tetap secara bulanan. Sedangkan menurut Hasibuan, (2016)
menyatakan bahwa gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada

karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji akan tetap
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dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja. Gaji adalah kompensasi
tetap yang dibayarkan kepada pemangku jabatan, pimpinan, atau posisi klerek,
atas dasar yang teratur seperti tahunan, caturwulan, bulanan, atau mingguan.

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan
dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh
sesuai dengan yang diharapkan (Arsih, Sumadi, & Susubiyani, 2018). Menurut
Andini dalam (Handaru & Muna, 2012) bawha kepuasan gaji dapat diartikan
bahwa seseorang akan terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap
gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai dengan yang diharapkan. Beberapa
penelitian mengidentifikasi aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan
upah dan promosi.

Menurut Hersusdadikawati dalam (Putra & Surya, 2016) mendefinisikan
kepuasan atas gaji sebagai persepsi kepuasan atas gaji atau upah langsung,
sedangkan kepuasan atas struktur atau pengadministrasian gaji didefinisikan
sebagai persepsi kepuasan dengan hirarki gaji internal dan metode yang
digunakan untuk mendistribusikan gaji. Kepuasan atas peningkatan gaji
berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam perubahan tingkat gaji.

Menurut Endang dalam (Handaru & Muna, 2012) mendefinisikan
kepuasan atas gaji sebagai persepsi kepuasan atas gaji atau upah langsung,
sedangkan kepuasan atas struktur atau pengadministrasian gaji didefinisikan
sebagai persepsi kepuasan dengan hirarki gaji internal dan metode yang

digunakan untuk mendistribusikan gaji. Kepuasan atas peningkatan gaji
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berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam perubahan tingkat gaji. Kepuasan
atas tunjangan menekankan pada persepsi kepuasan dengan pembayaran tidak
langsung yang diterima karyawan.

Berdasarkan pengertian kepuasan gaji sebagaimana telah dikemukakan
sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan gaji adalah tingkat
kepuasan yang dirasakan karyawan dari imbalan yang diperoleh dari perusahaan
sesuai dengan keperjaan yang telah dilakukan.

2.1.2 Tujuan Pemberian Gaji

Gaji dapat dilihat sebagai bagian dalam perusahaan yang mendukung
karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja agar dapat menunjukkan kinerja
dan loyalitas yang baik. Oleh karena itu kepuasan gaji yang rendah yang dirasakan
karyawan dapat menyebabkan karyawan melakukan turnover intention. Menurut
Rivai dan Sagala dalam (Andalen & Darmastuti, 2015), tujuan pemberian gaji
adalah:

a. lkatan kerja sama
Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara
pemilik/pengusaha dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya
dengan baik, sedangkan pemilik/pengusaha wajib membayar gaji sesuai
dengan perjanjian yang telah disepakati.

b. Kepuasan kerja
Dengan gaji, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan fisik, status sosial,

dan egoistiknya senhingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
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c. Pengadaan efektif
Jika program upah dan gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
d. Motivasi
Jika gaji yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi para
karyawannya.
e. Stabilitas karyawan
Dengan program gaji atas prinsip adil da layak serta eksternal konsistensi
yang kompetitig maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover
relatif kecil.
f. Disiplin
Dengan pemberian gaji yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin
baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang
berlaku.
g. Pengaruh serikat buruh
Dengan program gaji yang baik, pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan
dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
2.1.3 Indikator Kepuasan Gaji
Adapun indikator yang digunakan dalam kepuasan gaji mengacu pada
jurnal hasil penelitian yang dilakukan oleh (Noviolanda, Suprayitno, & Sutarno,
2017) vyaitu, kepuasan terhadap  tingkat gaji, kepuasan terhadap
struktur/pengelolaan gaji, kepuasan terhadap peningkatan gaji dan kepuasan

terhadap tunjangan.
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a. Kepuasan terhadap tingkat gaji, yaitu seberapa besar keadilan dalam
penerimaan upah karyawan.

b. Kepuasan terhadap struktur/pengelolaan gaji, Yyaitu bagaimana
memberikkan nilai besar kecilnya upah atau gaji berdasarkan tingkat atau
kedudukannya dalam suatu perusahaan

c. Kepuasan terhadap peningkatan gaji, yaitu seberapa besar kenaikan upah
yang sesuai dengan kebutuhan.

d. Kepuasan terhadap tunjangan, yaitu seberapa keuntungan atau manfaat yang
di terima oleh karyawan

2.1.4 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah perasaan dan sikap karyawan terhadap
organisasinya, berupa keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaanya
dalam berorganisasi, serta dengan sepenuh hati menerima tujuan perusahaan dan
memberikan kontribusi yang terbaik bagi kemajuan perusahaannya (Sianipar &
Haryanti, 2014). Menurut Greenberg dan Baron dalam (Wateknya & Indartono,
2016) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sejauh mana suatu
individu mengidentifikasi dan terlibat dengan organisasi dan tidak bersedia
untuk meninggalkannya.

Menurut Sopiah dalam (Yagin, 2013) mengartikan komitmen organisasi
sebagai derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi
dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. Hal
tersebut juga merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif

kuat terhadap organisasi sehingga bersedia berusaha keras bagi pencapaian
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tujuan organisasi. Hal yang sama dikemukakan oleh Darmawati dalam (Saeka &
Suana, 2016) bahwa komitmen organisasi merupakan sikap  yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan
di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Menurut Andini dalam ( Siwi, Taroreh, & Dotulong, 2016) bahwa
komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat kekerapan indetifikasi dan
tingkat keterikatan individu kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan
karakteristik adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan
organisasi dan adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan
keikutsertakan dalam organisasi. Sedangkan menurut (Noviolanda, Suprayitno,
& Sutarno, 2017) komitmen organisasional adalah sikap kedekatan hubungan
antara karyawan dengan perusahaan yang diwujudkan dalam berbagai
bentuk  seperti loyalitas, dan keinginan untuk tetap tinggal karena
dilibatkannya karyawan dalam organisasi.

Mowday, Porter dan Steers dalam (Putra & Surya, 2016) mengatakan
bahwa karyawan yang berkomitmen tinggi kepada organisasi akan memiliki
motivasi yang tinggi untuk hadir di dalam organisasi, serta berupaya untuk
mewujudkan tujuan organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
keinginan keluar karyawan dapat ditimbulkan akibat rendahnya komitmen
karyawan terhadap organisasi yang ditunjukan oleh sikap cuek terhadap

pekerjaannya dan semakin lama akan cenderung ingin keluar dari organisasi.



15

Berdasarkan pengertian komitmen organisasai yang telah dikemukakan di

atas maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah keterikatan

yang kuat antar karyawan dan perusahaan, sehingga tidak berfikir sedikitpun

untuk meninggalkan perusahaan tempat dimana ia bekerja. Keterikatan secara

emosional menjadi hal yang kuat membuat karyawan tetap tinggal pada

perusahaan tersebut.

2.1.5 Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut Camilleri dalam (Wateknya & Indartono, 2016) menyebutkan

beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi antara lain :

a.

Education level

Jenjang pendidikan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi karyawan. Jenjang pendidikan tersebut berkaitan
denganjenjang karir dan gaji yang diharapkan oleh karyawan.

Position

Posisi seseorang di tempat kerja juga menjadi faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi. Semakin tinggi posisi di tempat kerja komitmen
organisasi seseorang semakin rendah.

Personality

Komitmen organisasi  juga ditentukan oleh  karakteristik  personal.
Karakteristik personal tersebut dapat terbentuk dari internal dan eksternal

individu
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Ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi.
Menurut Umam dalam (Sianipar & Haryanti, 2014), faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen dalam berorganisasi adalah :

a. Karakteristik Pribadi Individu
Terbagi kedalam dua variabel, yaitu variabel demografis dan variabel
disposisional. Variabel demografis mencakup gender, usia, status pernikahan,
tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang bekerja pada suatu organisasi.
Variabel disposisional mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki anggota
organisasi, termasuk kebutuhan untuk berprestasi, etos kerja yang baik,
kebutuhan untuk berafiliasi, dan persepsi individu mengenai kompetensinya
sendiri.

b. Karakteristik Organisasi
Hal-hal yang termasuk dalam karakterisktik organisasi adalah struktur
organisasi, desain kebijakan dalam organisasi, dan cara mensosialisasikan
kebijakan organisasi tersebut.

c. Pengalaman Selama Berorganisasi
Pengalaman berorganisasi tercakup dalam kepuasan dan motivasi anggota
organisasi selama berada dalam organisasi, perannya dalam organisasi, dan
hubungan antara anggota organisasi dengan supervisor atau pemimpinnya.

2.1.6 Indikator Komitmen Organisasi
Indikator komitmen organisasi menurut Buchanan dalam (Wateknya &

Indartono, 2016) yaitu :
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a. Organizational identification
Organizational identification bisa dikatakan sebagai hubungan psikologis
antara karyawan dengan organisasi perusahaan tempat ia bekerja.
Karyawan yang teridentifikasi dengan organisasinya memiliki citra diri
(self images) yang telah tercampur dengan nilai-nilai dan citra organisasi.
b. Job involvement
Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan kuat
memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar peduli
dengan jenis pekerjaan itu. Misalnya karyawan menyumbangkan ide
untuk kemajuan pekerjaan, dengan senang hati memenuhi peraturan-
peraturan perusahaan dan mendukung kebijakan perusahaan.
c. Organizational loyalty
Organizational loyalty merupakan sejaun mana karyawan setia kepada
organisasi, memiliki perasaan keterikatan, dan pengabdian terhadap
organisasi. Hal ini juga dapat digambarkan sebagai sejaun mana ada
kemauan karyawan untuk melakukan investasi atau pengorbanan pribadi
untuk kebaikan organisasi.
2.1.7 Turnover Intention
Karyawan yang meninggalkan pekerjaan dapat menyebabkan tingginya
tingkat perputarankaryawan. Perputaran karyawan menyita perhatian
perusahaan karena menganggu operasiperusahaan, menciptakan permasalahan
moral pada karyawan yang masih tetap berada diperusahaan, dan juga

melambungkan biaya dalam rekrutmen, dan biaya yang hilang karenakaryawan
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baru harus mempelajari keahlian yang baru. Tingkat perputaran karyawan yang
tinggi merupakan ukuran yang sering digunakan sebagai inidkasi adanya masalah
yang mendasar pada perusahaan (Andalen & Darmastuti, 2015).

Niat yang dimiliki oleh seseorang karyawan untuk keluar dari
organisasi/perusahaan dan berpindah ke organisasi/perusahaan lain  disebut
dengan Turnover Intension. Turnover Intension adalah kadar atau intensitas
keinginan  untuk keluar dari organisasi/perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya  Turnover Intension ini dan diantaranya adalah
keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Turnover Intension
pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari
organisasi/perusahaan (Arsih, Sumadi, & Susubiyani, 2018).

Menurut Zeffane dalam (Farlianto, 2014) bahwa intensi adalah niat atau
keinginan yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. Sementara
turnover adalah berhentinya atau penarikan diri seseorang karyawan dari tempat
bekerja. Dengan demikian, intensi turnover adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya. Intensi keluarjuga dapat
diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. Turnover
mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah
karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan
keinginan karyawan untuk berpindah mengacu pada hasil evaluasi individu
mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam

tindakan pasti meninggalkan organisasi.
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Intensi turnover adalah niat seseorang untuk berhenti dari perusahaan
karena suatu alasan baik secara sukarela yaitu berasal dari dalam diri sendiri
maupun secara tidak sukarela yaitu pemutusan hubungan kerja dari perusahaan
(Sianipar & Haryanti, 2014). Sedangkan menurut Price dalam (Yaqgin, 2013)
mendefinisikan turnover intention sebagai tingkatan dari perpindahan individu
dari keterikatan suatu organisasi pada organisasi yang lain.

Berdasarkan pengertian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa turnover intention adalah adanya niat yang muncul dari
dalam diri karyawan untuk meninggalkan atau keluar dari perusahaan, baik
dilakukan secara sukarela maupun karena di keluarkan dari perusahaan.

2.1.8 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention
Menurut Rekha dan Kamalanabhan dalam (Wateknya & Indartono,
2016) beberapa faktor yang menjadi penyebab keinginan untuk pindah
kerja (turnover intention) yaitu :
a. Job satisfaction
Kepuasan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi turnover intention.
Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu
untuk  meninggalkan organisasi meliputi kepuasan gaji, promosi,
supersivor, rekan kerja, dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri.
b. Organizational commitment
Komitmen organisasi merupakan tingkat dimana karyawan mengkaitkan
dirinya dengan organisasi tertentu dan sasarannya, dan berharap

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Semakin tinggi komitmen
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seseorang maka keinginan untuk meninggalkan organisasinya semakin
rendah.
c. Perceived organizational justice
Keadilan dalam mengambil keputusan dalam organisasi juga merupakan
faktor yang mempengaruhi turnover intention. Jika karyawan merasa
bahwa proses pengambilan keputusan tidak adil, mereka cenderung untuk
membentuk niat untuk berhenti.
d. Perceived organizational support
Faktor yang mempengaruhi turnover intention salah satunya adalah
dukungan organisasi. Seseorang karyawan yang menilai organisasinya
kurang mendukung akan menjadikan alasan untuk berhenti di tempat
kerjanya.
2.1.9 Indikator Turnover Intention
Menurut Harnoto dalam (Sianipar & Haryanti, 2014) menjelaskan tanda-
tanda karyawan melakukan Turnover Intention, yang juga sekaligus menjadi
indicator dalam penelitian ini, yaitu:
a. Absensi yang meningkat
Pada fase ini, ketidakhadiran karyawan dalam bekerja akan meningkat.
Tanggung jawab karyawan juga akan sangat berkurang dibandingkan dengan
sebelumnya.
b. Mulai malas bekerja
Karyawan akan mulai malas bekerja karena ia merasa bahwa bekerja di

tempat lain lebih dapat memenui keinginan karyawan tersebut.
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c. Peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja
Karyawan dapat melakukan pelanggaran di tempat kerja misalnya dengan
meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung maupun
berbagai bentuk pelanggaran lainnya.

. Meningkatnya protes terhadap atasan
Karyawan mulai melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan
pada atasan, baik mengenai balas jasa yang diberikan ataupun peraturan dari
perusahaan yang tidak sesuai dengan keinginan karyawan.

. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya
Pada tanda ini, perilaku yang muncul biasanya karyawan akan memiliki
tanggung jawab yang lebih tinggi terhadap tugas yang diberikan padanya.
Tanggung jawab yang ditunjukan meningkat jauh dan sangat berbeda dari

biasanya. Hal ini sebagai tanda karyawan akan melakukan turnover.

2.1.10 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama/ Judul Metode Hasil
Tahun
(Handaru & | Pengaruh Kepuasan Regresi Kepuasan gaji memiliki
Muna, 2012) | Gaji Dan Komitmen linear pengaruh yang signifikan
Organisasi Terhadap berganda terhadap intensi turnover
Intensi Turnover disetiap divisi pada PT
Pada Divisi Pt JAMSOSTEK pusat.
Jamsostek
(Wateknya & | Pengaruh Komitmen | regresi linier |e Komitmen organisasi
Indartono, Organisasi Dan berganda berpengaruh negatif dan
2016) Kepuasan Kerja signifikan terhadap turnover
Terhadap intention
Turnover Intention e Kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap
turnover intention
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Komitmen organisasi dan
kepuasan kerja secara
bersama-sama memberikan
pengaruh negatif dan
signifkan terhadap turnover
intention.

(Yaqin, 2013) | Pengaruh Kepuasan analisis kepuasan kerja
Kerja Dan regresi linier berpengaruh negatif
Komitmen berganda, signifikan terhadap
Organisasi Terhadap melalui turnover intentionpada
Turnover Intention Smart PLS karyawan
Karyawan KJPP version komitmen organisasi
TOHA, OKKY, 2.0 berpengaruh negatif
HERU & REKAN signifikan terhadap
Cabang Surabaya turnover intention
karyawan
(Muhammad | Pengaruh Kepuasan | Analisis Path
Nasir Laupe, | Gaji Dan Komitmen
2023) Organisasi Terhadap

Turnover Intention
Pada Kantor Sentral
PT. Hardaya Inti
Plantations

2.2. Karangka Pemikiran

Kerangka pemikiran yang diajukan untuk penelitian ini berdasarkan pada

hasil telaah teori seperti yang diuraikan diatas. Untuk lebih memudahkan

pemahaman mengenai kerangka pemikiran dalam penelitian ini, maka dapat

dilihat pada gambar berikut :
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Kantor Sentral Pt. Hardaya
Inti Plantation Kabupaten
Buol

|
l l

Kepuasan Gaji Komitmen
(X1) Organisasi (X2)

Turnover Intention (YY)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.3 Hipotesis
Berdasarkan permasalahan yang telah di kemukakan maka dapar di
rumuskan sebuah hipotesis sebagai kesimpylan sementara yaitu:

1. Kepuasan gaji (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karyawan Pada Kantor
Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

2. Kepuasan gaji (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Turnover

Intention karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations

Kabupaten Buol
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3. Komitmen organisasi (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti

Plantations Kabupaten Buol.



BAB Il
OBJEK METODE PENELITIAN
1.1 Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti
Plantation Kabupaten Buol. Berdasarkan penejelasan dari bab sebelumnya
maka yang akan menjadi objek penelitian adalah kepuasan Gaji (X1)
komitmen organisasi (X2) terhadap turnover intention (Y) karyawan pada
Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations.
1.2 Metode Penelitian
1.2.1 Metode yang digunakan

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian survey
yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis.
Penelitian ini mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok atau utama. Sedangkan menurut
Sugiyono (2010:82) Metode survey yaitu metode penelitian yang dilakukan
populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data —data dari
sampel yang diambil dari populasi tersebut, dan hubungan — hubungan antara
variabel sosiologi maupun psikologi.

Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan
penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2010:82) Metode Penelitian
Kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivesme, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, metode

penelitian berupa angka — angka dan anaisis menggunakan statistik.

25



26

Jenis data yang digunakan dalam peneitian ini adalah data kauntitatif
dan data kualitatif. Data kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya
berubah-ubah atau bersifat variatif. Dalam kuantitatif dalam penelitian ini adalah
hasil kuesioner dengan menggunakan skala ikert yang disebarkan kepada
responden. Sedangkan, data kualitatif adalah data yang bukan merupakan
bilangan tetapi berupa ciri — ciri, sifat, keadaan atau gambaran suatu objek.
Dalam penelitian ini data kualitatif adaah kondisi perusahaan atau sejarah
perusahaan.

1.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :
1. Variabel bebas (independent) yaitu Kepuasan Gaji (X1) dan
Komitmen Organisasi (X2)

2. Variabel tidak bebas (dependent) yaitu Turnover Intention ()

Table 3.1
Operasionalisasi Variabel Penelitian
Variabel Indikator Skala
Kepuasan Gaji (X1) | 1. Kepuasan terhadap tingkat gaji Ordinal

2. Kepuasan terhadap struktur/ pengelolaan
gaji
3. Kepuasan terhadap peningkatan gaji

4. Kepuasan terhadap tunjangan

Komitmen 1. Organizational identification Ordinal

Organisasi (X2) 2. Job involvement

3. Organizational loyalty

Sumber : Kepuasan Gaji (X1) (Noviolanda, Suprayitno, & Sutarno, 2017)
Komitmen Organisasi (X2) (Wateknya & Indartono, 2016)
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Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

Turnover
Intention (Y)

Tanda-tanda
Turnover
Intention

karyawan

1. Absensi yang meningkat
Mulai malas bekerja

no

terhadap tata tertib kerja

atasan

berbeda dari biasanya

3. Peningkatan pelanggaran
4. Meningkatnya protes terhadap

5. Perilaku positif yang sangat

Ordinal

Sumber : Turnover Intention (Y) Harnoto dalam (Sianipar & Haryanti, 2014)

Dalam melakukan penelitian ini masaing-masing variabel yang ada, baik

variabel independent maupun variabel dependent, yang akan di lakukan langkah-

langkah sebagai berikut :

1. Untuk variabel independent kepuasan gaji (X1) dan komitmen organisasi

(X2), serta dependen turnover intention (Y) akan di

ukur  dengan

menggunakan Intrumen Kuisioner yang menggunakan Skala Likert (Likert’s

Type Item).

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan Skala Likert mempunyai

grade dari sangat positif samapai sangat negatif.

3. Kuisioner disusun dengan menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan

diberi bobot yang berbeda seperti pada table berikut :

Table 3.2
Daftar Pilihan Kuisioner
PILIHAN BOBOT
Sangant Setuju/Selalu (Sangat Positif) 5
Setuju/Sering (Positif) 4
Ragu-Ragu/Kadankadang (Netral) 3
Tidak Setuju/Jarang (Negarif) 2
Sangat Tidak Setuju/Tidak Pernah (Sangat Negatif) 1
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3.2.3 Populasi Dan Sampel
1. Populasi

Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan
diteliti baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya atau peristiwa yang
terjadi. Menurut Sugiyono (2010:61) mengemukakan bahwa “Populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya kualitas dan
karateristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulanya

Berdasarkan pengertian populasi yang telah dikemukakan di atas, maka
populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan di pada Kantor Sentral
Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol pada tahun 2023 yang berjumlah
61 orang

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua
yang ada pada populasi (Sugiyono, 2016:62).

Dalam penelitian ini ukuran sampel yang digunakan mengikuti saran
ukuran sampel dari Resco dalam Sugiyono (2016:133) yang mengemukakan
bahwa ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai
dengan 500. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 61 orang
karyawan Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol, maka
peneliti mengambil seluruh populasi menjadi anggota sampel. Hal ini juga

didukung dari yang dikemukakan oleh Arikunto, (2010) mengeatakan bahwa
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apabila subjeknya (sampel) kurang dari 100 orang maka sebaiknya diambil
keseluruhan
Jadi sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 61 orang karyawan
Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol,
3.2.4 Jenis dan Sumber Data
Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di
kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu:
1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil
kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.

b. Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa
ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian
ini data kualitatif adalah kondisi tempat penelitian.

2. Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran
kuesioner kepada responden. Dalam hal ini data primer berupa kuesioner
yang dibagikan kepada karyawan Kantor Sentral PT. Hardaya Inti

Plantations Kabupaten Buol
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b. Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari
buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. Dalam hal ini data sekunder
diperoleh dalam bentuk sejarah dan struktur organisasi Kantor Sentral PT.
Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

3.25 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis
dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan
masalah yang diteliti.

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa
keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
adalah pimpinan dan karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti
Plantations Kabupaten Buol

3. Kuesioner, dilakukan  dengan  menyebarkan  seperangkat daftar
pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden, dalam hal ini karyawan
Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku,
makalah, majalah ilmiah, dalam hal ini sejarah dan struktur organisasi Kantor
Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

3.2.6 Pengujian Instrument Penelitian
Metode analisis data yang dikunakan adalaha metode kuantitatif yang

dilakukan dengan mebahas dan membuat persentase dari hasil jawaban
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responden. Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan
(obyektif) sudah tentu di perlukan suatu instrument atau alat ukur yang valid, dan
andal, maka instrument tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan
reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang objektif
1. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing
pertanyaan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya
dengan memberikan interprestasi terhadapa koefisien korelasi. Untuk
pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang
dikemukkan oleh Pearson yang dikenal dengan rumus Korelasi Pearson

Product Moment (PPM) sebagai berikut :

nEXY)-yX3Y

2y = VI EXZ-(ZX)?).(n.xr?-(3Y)?)
Keterangan :
r = Angka korelasi
X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y = Skor perntayaan (ke-n) variabel Y
n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan.

Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas
item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”.
Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi,
Masrun menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium

(skor total) serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut
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mempunyai validitas yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap
valid adalah r = 0,3”. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka
butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika
korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 maka butir dalam instrumen
tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM)

dapat dilihat pada tabel berikut:

Table 3.3
Koefesien Korelasi
R Keterangan
0,800 — 1,000 Sangat Tinggi / Sangat Kuat
0,600 — 0,799 Tinggi / Kuat
0,400 — 0,599 Cukup Tinggi / Sedang
0,200 — 0,399 Rendah / Lemah
0,000 — 0,199 Sangat Rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan : 2010:136
2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merunjuk pada suatu pengertian bahwa suatu instrument
cukup untuk dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrument tersebut sudah baik. Instrument yang baik bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrument
yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat
dipercaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataanya, maka
berapapun diambil akan tetap sama. Untuk menghitung uji reliabilitas, penelitian
ini menggunakan rumus alpha Cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan

rumus sebagai berikut :

«= (=)(-%)

Keterangan :
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k = Jumlah Instrument Pertanyaan
Si = Nilai Varian Jawaban Item Ke-i
s? = Nilai Varian Skor Total (Keseluruhan Instrumen)

Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach > 0,60
dan jika nilai Cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable (Ghozali, 2005).
Semakin nilai mendekati satu maka nilai reliabilitasnya semakin terpercaya.
3. Konversi Data
Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pengembangan dari
analisis Regresi Berganda, data ordinal yang biasanya dapat dengan menggunakan
skala likert, dan lain-lain (skor kuisioner), maka terlebih dahulu data ini harus
ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang dapat digunakan
adalah Method Of Seccesive Interval (MSI). Langkah-langkah MSI sebagai
berikut :
1. Membuat Frekuaensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori
pertanyaan.
2. Membiar proporsi dengan cara membagi frekuensi dari tiap butir jawan
dengan seluruh jumlah responden.
3. Membuar proporsi kumulatif
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan table zriiel.
5. Menghitung nilai skla dengan rumus.

Zriilg_qy—Zriilg)

Skala =

PropKum(— PropKum_y)



34

6. Menyertakan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval
dan dapat digunakan dalam perhitungan analisi regresi.
3.2.7 Metode Analisis Data

Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh kepuasan gaji dan
komitmen organisasi terhadap turnover intention maka pengujian ini dilakukan
dengan uji analisis jalur (Path Analysis), dengan terlebih dahulu mengkonversi
data skala ordinal ke sakala interval melalui Method Successive Interval (MSI).
Analisis jalur digunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan variabel
dalam penelitian adalah bersifat korelatyif dan kualitas.

Hipotesis penelitian digunakan diperhatikan melalui struktir hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen dengan diagram jalur

dapat dilihat pada struktur jalur sebagai berikut :

T~

1
pyx pye

rx1x2

Pyx2
xz/

Gambar 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Dari gamabar diatas dapat dilihat dalam persamaan sebagai berikut :
Y =PYx1 +PYx2 + PYeg

Dimana :
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X1  =Kepuasan Gaji

X2 = Komitmen Organisasi

Y = Turnover Intention

€ = Variabel lain yang mempengaruhi Y

r = Korelasi antar variabel

PY = Kaoefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langasung

Data yang terkumpul dianalisis hubungan kuuasalnya antar sub-sub
variabel yang dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (path analisys) yang
memperlihatkan pengaruh gambar diatas juga memperlihatkan bahwa sub-sub
variabel tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh X; dan X, tetapi pada variabel
epsilon (g) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.

3.2.8 Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka dalam pen gujian hipotesis menggunakan path analisys
dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y =PYX;+ PYX;+ PYe
2. Menghitung matrix korelasi antar X; X, dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4. Menghitung matrix invers Ry
5. Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1,2, 3 dan 4)
6. Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2

dan X3 terhadap Y



7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyg)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Menguji Koefisien Jalur

10. Analisis data menggunakan alat bantu SPSS Versi 20.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation

Kabupaten Buol

Pt. Hardaya Inti Plantation merupakan salah satu anak perusahaan dari
Central Cipta Murdaya yang berdiri di Kabupaten Buol Sulawesi Tengah. Pt.
Hardaya Inti Plantation bergerak di dibidang perkebunan kelapa sawit dan
pengolahan minyak kelapa sawit mentah (CPO). Pt. Hardaya Inti Plantation
berhasil menanam seluas 12.218 hektar. Sebanyak 92% Sumber Daya Manusia
Pt. Hardaya Inti Plantation berasal dari penduduk lokan dan 8% yang berasal
dari luar Sulawesi tengah. Visi dari Pt. Hardaya Inti Plantation adalah
berpartisipasi aktif dalam pemanfaatan potensi daerah dibidang Agro Industri
dan Agro Bisnis, sehingga untuk mencapai visi perusahaan maka sangat
diperlukan loyalitas dari karyawan yang bekerja pada Pt. Hardaya Inti
Plantation.

Tahun 1932 Asal Mula, Kami memulai bisnis di Medan, Indonesia sebagai
Pabrik Sabun Nam Cheong dimana kami memproduksi dan mendistribusikan
produk sabun berkualitas ke pasar-pasar lokal dan internasional. Awal bisnis
kami yang sederhana adalah tanda penghargaan atas kerja keras yang telah
membuahkan hasil selama beberapa dekade oleh tenaga kerja kami yang

berdedikasi. Kami selalu bangga dengan nilai-nilai kerja keras, kebulatan tekad,
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dan kegigihan untuk membuat hal apa pun menjadi mungkin. Sabun sederhana
telah membawa kami ke posisi global yang kami miliki saat ini.

Tahun 1970 — 2004 Menetapkan Landasan Pertumbuhan yang Kuat. Kami
berhasil memasuki industri minyak kelapa sawit dengan adanya investasi di
pengilangan minyak kelapa sawit, perkebunan, pabrik penggilingan inti sawit
dan pabrik pengolahan kelapa sawit di era ini. Selama ini, PT Musim Mas mulai
berkembang dan dianugerahi Penghargaan Primaniyarta sebagai salah satu
pengekspor non-minyak dengan kinerja tertinggi oleh Kementerian Perdagangan
Indonesia. Salah satu momen paling membanggakan kami terjadi pada tahun
2004 ketika PT Musim Mas menjadi perusahaan Indonesia pertama yang
menjadi anggota Roundtable on Sustainable Palm Oil (RSPO). Chairman Musim
Mas bertugas sebagai Dewan Eksekutif RSPO pertama.

Tahun 2007 — Sekarang. Mengembangkan Sayap dan Memperoleh
Pengakuan Global. Di masa dimana kami memanfaatkan pasar Asia yang sedang
berkembang, Musim Mas mulai membangun berbagai operasi di lintas dunia
termasuk di Eropa dan Amerika Utara. Dengan akar kami yang kokoh tertanam,
segala hal menjadi lebih mungkin untuk diraih dan bisnis kami tersebar di India,
Cina, Vietnam, Belanda, Spanyol, Italia, dan Brasil. Saat ini, Musim Mas telah
menjadi eksportir kelapa sawit terbesar di Indonesia kepada konsumen diseluruh
dunia.

Kami sangat bangga dengan fokus kami pada keberlanjutan dengan adanya
pengakuan dari seluruh dunia: Grup Musim Mas menjadi kelompok besar

pertama yang mencapai 100% sertifikasi RSPO P&C untuk semua pabrik
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pengolahan beserta perkebunan kami; PT Musim Mas adalah perusahaan
pertama yang menerima sertifikasi Indonesian Sustainable Palm Oil (ISPO); dan
Grup Musim Mas adalah perusahaan pertama di Asia Tenggara yang
memperoleh verifikasi Palm Oil Innovation Group (POIG) pada tahun 2019.
4.1.2 Visi dan Misi
VISI
Kami bertekad menjadi mitra pilihan terbaik dunia di dalam rantai pasok
industri minyak kelapa sawit dan produk turunannya
MISI
Didorong oleh keinginan yang kuat untuk menjadi perusahaan yang
terbaik dan berkomitmen terhadap peningkatan yang berkelanjutan, kami
bertekad menjadi pemimpin di industri minyak kelapa sawit yang
menghasilkan semua produk secara bertanggungjawab dari segi ekonomi,
sosial, dan ramah lingkungan dengan mematuhi semua ketentuan hukum
yang berlaku.
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Deskriftif Karakteristik Responden
1) Jenis Kelamin
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi|Persentase (%)
Laki-Laki 32 525
Perempuan 29 475
Jumlah 61 100

Sumber: Data diolah, 2023

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah karyawan laki-laki
sebanyak 32 orang atau 52,5% dan jumlah karyawan perempuan sebanyak 29
orang atau 47,5%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja
pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol lebih banyak
berjenis kelamin laki-laki.
2) Usia Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden
berdasarkan umur yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi|Persentase (%)
15 - 25 Tahun 14 23.0
26 - 35 Tahun 19 311
36 - 50 Tahun 28 45.9
diatas 50 Tahun 0 0.0
Jumlah 61 100

Sumber: Data diolah, 2023
Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah karyawan yang usia 15-
25 tahun sebanyak 14 orang atau 23%. Jumlah karyawan yang usia 26-35 tahun
sebanyak 19 orang atau 31,1%. jumlah karyawan yang usia 36-50 tahun

sebanyak 28 orang atau 45,9%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan
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yang bekerja pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol
paling banyak berusia 36-35 tahun.

3) Pendidikan Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden

berdasarkan jabatan yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

Peniddikan Frekuensi|Persentase (%)
SLTA 10 16.4
Diploma 14 23.0
Sarjana (S1) 37 60.7
Jumlah 61 100

Sumber: Data diolah, 2023

Dari tabel diatas dapat ditunjukan bahwa jumlah karyawan dengan tingkat
pendidikan SLTA sebanyak 10 orang atau 16,4%. jumlah karyawan dengan
tingkat pendidikan Diploma sebanyak 14 orang atau 23%. jumlah karyawan
dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 37 orang atau 60,7%. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja pada Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol lebih banyak memiliki tingkat
pendidikan Sarjana (S1).
4) Lama Bekerja Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden

berdasarkan masa kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi|Persentase (%)
<1 Tahun 0 0.0
1-2 Tahun 4 6.6
3 -4 Tahun 7 115
5 Tahun ke Atas 50 82.0
Jumlah 61 100

Sumber: Data diolah, 2023
Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa jumlah karyawan yang lama
bekerjanya 1-2 tahun sebanyak 4 orang atau 6,6%. jumlah karyawan yang lama
bekerjanya 3-4 tahun sebanyak 7 orang atau 11,5%. jumlah karyawan yang
lama bekerjanya 5 tahun ke atas tahun sebanyak 50 orang atau 82%. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja pada Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol lebih banyak yang lama bekerjanya 5
tahun ke atas.
4.2.2 Deskriptif Karakteristik VVariabel Penelitian

Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan
mampu mempengaruhi turnover intention pada Kantor Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol. Berikut ini akan disajikan gambaran
hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria

interpretasi skor sebagai berikut:

Jumlah skor tertinggi: 5x 1 x 61 =305

Jumlah skor rendah: 1 x 1 x 61 =61

305-61
5

Rentang skala : = 48,8 dibulatkan menjadi 49



Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor

Rentang Skor Kriteria
61-110 Sangat Rendah
111 - 160 Rendah
161 - 210 Sedang
211 - 260 Tinggi
261 - 310 Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2023
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Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 61 responden

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut:

1) Kepuasan gaji (X1)

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing

indikator dari variabel kepuasan gaji (X1) menurut tinjauan responden sebagai

berikut:

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kepuasan gaji (X1)

Item

Bobot X1.1 X1.2 X1.3 X1.4
F|Skor| % | F|[Skor| % | F [Skor| % | F [Skor| %
1 0 o [00O]JO] O [OO]|JOf O [OOfO{[O{O00
2 0 o [00]O] O [OO]JOf O [O0OfO{fO{O00
3 0 0 [00 ]| 2] 6 [25 |0 0 (00| 2 [ 6 [25
4 11| 44 [180 | 9| 36 |[148 |10 | 40 |[164 | 11 | 44 (180
5 50 | 250 | 82.0 | 50 [ 250 | 82.0 | 51 | 255 | 83.6 | 48 | 240 |78.7
Y 61 | 294 | 100 [ 61| 292 | 100 [ 61 | 295 | 100 | 61 | 290 | 100
Kategori | Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi | Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2023
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 61 responden yang
diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada
variabel kepuasan gaji, dimana item pernyataan X1.1 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor 294. Item pernyataan X1.2 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor 292. item pernyataan X1.3 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor 295. Item pernyataan X1.4 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor 290. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan

yang bekerja memiliki kepuasan gaji.

2) Komitmen organisasi
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing
indikator dari variabel komitmen organisasi (X2) menurut tinjauan responden
sebagai berikut:

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Komitmen organisasi (X2)

Item
Bobot X2.1 X2.2 X2.3
F | Skor | % F [ Skor| % F [ Skor| %
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 00 | 2 4 33 |0 0 0.0
3 2 6 33 | 6| 18 | 98 [ 4 | 12 | 6.6
4 7 28 115 |27 ] 108 [ 443 | 17 | 68 | 27.9
5 52 | 260 | 852 | 26 | 130 | 42.6 | 40 | 200 | 65.6
> 61 | 294 | 100 | 61 | 260 | 100 | 61 | 280 | 100
Kategori Sangat Tinggi Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2023
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 61 responden yang

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada
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variabel komitmen organisasi, dimana item pernyataan X2.1 berada pada
kategori sangat tinggi dengan skor 294. Item pernyataan X2.2 berada pada
kategori tinggi dengan skor 260. item pernyataan X2.3 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor 280. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan
yang bekerja pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol

memiliki komitmen organisasi yang tinggi.

3) Turnover intention
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing
indikator dari variabel turnover intention (YY) menurut tinjauan responden
sebagai berikut:

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Turnover intention (YY)

Bobot Item
Y1.1 Y1.2 Y1.3
F | Skor | % F | Skor| % F | Skor| %
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0010 0 0010 0 |00
3 0 0 0010 0 0010 0 |00
4 11| 44 | 180 |10 40 |164 | 6 | 24 | 9.8
5 50 | 250 | 82.0 [ 51| 255 | 83.6 | 55 | 275 [ 90.2
Y 61 | 294 | 100 | 61 | 295 | 100 | 61 | 299 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
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Bobot Item
Y1.4 Y1.5
F | Skor | % F | Skor| %
1 0 0 0 0 0 0
2 0 0 00 ] 0 0 0.0
3 0 0 00 ] 0 0 0.0
4 12| 48 197 | 22| 88 | 36.1
5 49 | 245 [80.3 [ 39 [ 195 | 63.9
> 61 | 293 | 100 | 61 | 283 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2023
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 61 responden yang
diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan variabel
turnover intention dimana item pernyataan Y1.1 berada pada kategori sangat
tinggi dengan skor 294. item pernyataan Y1.2 berada pada kategori sangat tinggi
dengan skor 295. item pernyataan Y1.3 berada pada kategori sangat tinggi dengan
skor 299. item pernyataan Y1.4 berada pada kategori sangat tinggi dengan skor
293. item pernyataan Y1.5 berada pada kategori sangat tinggi dengan skor 283.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja pada Kantor Sentral
Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol lebih banyak tidak mau meninggalkan
organisasi atau perusahaan
4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat
menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji
validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat

mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara
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menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor
totalnya.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang
digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara
melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas.
Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun
reliabilitasnya terhadap 61 responden.

1) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan gaji
Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable kepuasan gaji (X1)

ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kepuasan gaji (X1)

Item Uji Validitas Uji Reliabilitas

r Hitung r table Ket Alpha Ket
X1.1 0.822 0,252 Valid >0,6 =
X1.2 0.865 0,252 Valid 0.885 reliable
X1.3 0.877 0,252 Valid
X1.4 0.907 0,252 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2023

Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
kepuasan gaji (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable.
Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r piwng untuk seluruh item
> 1 wple (0,252) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan
koefisien alphanya sebesar 0,885 > 0,6, dengan demikian berarti semua item

pernyataan untuk variabel kepuasan gaji adalah valid dan reliable.
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Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable komitmen organisasi

(X2) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Komitmen organisasi (X2)

ltem Uji Validitas Uji Reliabilitas
r Hitung r table Ket Alpha Ket
X2.1 0.808 0,252 Valid
X2.2 0.870 0,252 Valid 0.772 >06=
reliable
X2.3 0.843 0,252 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2023

Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk

variabel komitmen organisasi (X2) semua instrumen menunjukan hasil yang

valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r iwung

untuk seluruh item > r e (0,252) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table

r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,772 > 0,6, dengan demikian berarti

semua item pernyataan untuk variabel komitmen organisasi adalah valid dan

reliable.

3) Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Turnover intention

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variabel turnover intention

(YY) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Turnover intention ()

Item Uji Validitas Uji Reliabilitas

r Hitung r table Ket Alpha Ket
Y1.1 0.766 0,252 Valid >0,6=
Y1.2 0.669 0,252 Valid 0.758 reliable
Y1.3 0.673 0,252 Valid
Y1.4 0.771 0,252 Valid
Y1.5 0.712 0,252 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2023
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Tabel 4.11 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variable turnover intention () semua instrumen menunjukan hasil yang valid
dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r wiyng untuk
seluruh item > r e (0,252) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r).
Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,758 > 0,6, dengan demikian berarti
semua item pernyataan untuk variabel turnover intention adalah valid dan
reliable.

4.2.4 Analisis Data Statistik
Untuk mengetahui pengaruh kepuasan gaji dan komitmen organisasi
terhadap turnover intention pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation
Kabupaten Buol, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistik.
Hasil analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas
(independen) dapat menjadi penentu (determinan) terhadap variabel terikat
(dependen). Hasil olahan data kerangka hubungan kausal antara X1,X1, dan

X2,terhadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut:

Y=-0.345X1 + 0.513X2 + 0.238¢€

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar

dibawah ini:

X1

-0.345 0,238

0.883

0.513
X2

Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung
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Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana
hubungan antara kepuasan gaji (X1) dengan komitmen organisasi (X2) sebesar
0.883 dengan tingkat hubungan sangat tinggi atau sangat kuat. Sedangkan hasil
analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dapat
dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.12

Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung dan Pengaruh X1 dan X2, terhadap
Turnover intention (YY)

Variabel Koefisien Taer?gsirrlljh Kontribusi Bersama
Jalur gsting (R2yX1X2)
X1=>Y -0.345 0.613
X2=>Y 0.513 0.415
€E2>Y 0.238 0.337
Xdan X2=>Y 0.762 ( 76,2%)

Sumber : Hasil olahan data 2023
4.2.5 Pengujian Hipotesis

1) Kepuasan gaji (X1), dan komitmen organisasi (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y) pada Kantor

Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol.
Hasil uji Friwng menunjukan hasil sebesar 51.793 sedangkan Fpel Sebesar
3.160 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F tersebut
menunjukan bahwa Fhiwng > Franel (51.793 > 3.160) dan tingkat signifikan
sebesar 0,000 < o = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar
0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig lebih kecil dari pada
nilai probabilitas 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan gaji
(X1) dan komitmen organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap turnover intention (Y) pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti

Plantation Kabupaten Buol, diterima.
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2) Kepuasan gaji (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention (Y) pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation
Kabupaten Buol.

Hasil olahan data diperoleh kepuasan gaji (X1) mempunyai nilai
koefisien sebesar -0.345 atau -34,5% dengan nilai sig sebesar 0,007,
kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai
probabilitas 0,05 lebih besar dibanding dengan nilai probabilitas sig atau
(0,007 < 0,05). Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan gaji (X1)
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y) pada
Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol, diterima.

3) Komitmen organisasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention (Y) pada Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol.

Hasil olahan data diperoleh komitmen organisasi (X2) mempunyai nilai
koefisien sebesar 0.513 atau 51,3% dengan nilai sig sebesar 0,000, kemudian
dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05
lebih besar dibanding dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). Jadi
Hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi (X2) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention () pada Kantor Sentral
Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol, diterima.

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian

1) Kepuasan gaji (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y) pada Kantor
Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol.

Hasi penelitian tersebut menunjukkan bahwa besarnya kontribusi

kepuasan gaji dan komitmen organisasi terhadap turnover intention pada
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Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol. Turnover
intention akan berkurang seiring dengan meningkatnya kepuasan gaji dan
komitmen karyawan yang bekerja pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti

Plantation Kabupaten Buol.

Karyawan sebagai asset perusahaan tentunya pemberian gaji pada
karyawan menjadi hal yang sangat mendasar yang perlu di perhaitkan oleh
Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol. Karena
pemberian gaji yang konsisten dapat memberikan kepuasan pada
karyawan dari gaji yang diterimanya. Tentu dengan kepuasan gaji
karyawan tersebut membuat karyawan tetap bertahan di perusahaan.
Begitupun dengan sebaliknya, ketidakpuasan karyawan pada gaji yang
diterimanya memungkinkan karyawan memilih keluar dan bertahan.
Karena tujuan pemberian gaji adalah untuk membuat karyawan puas
dalam bekerja.

Selain dari kepuasan gaji karyawan, juga terdapat komitmen
organisasi karyawan. Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten
Buol telah membangun komitmen kepada karyawan pada saat dilakukan
perekrutan. Hal-hal yang terkait kondisi Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti
Plantation Kabupaten Buol telah dibicarakan diawal perekrutan, oleh
karenanya komitmen organisasi karyawan selalu tumbuh dalam

menjalankan aktivitasnya dalam bekerja
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Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan,
(2016) menyatakan bahwa gaji yang diberikan kepada karyawan
merupakan bentuk balas jasa perusahaan yang dibayar secara periodik
kepada karyawan serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji
akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja. Gaji
adalah kompensasi tetap yang dibayarkan kepada pemangku jabatan,
pimpinan, atau posisi Kklerek, atas dasar yang teratur seperti tahunan,
caturwulan, bulanan, atau mingguan.

Menurut Sopiah dalam (‘Yagin, 2013) bahwa komitmen organisasi
sebagai derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan
organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan
organisasi. Hal tersebut juga merupakan identifikasi dan keterlibatan
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi sehingga bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang
dlakukan oleh Handaru dan Muna, (2012) yang mengemukakan bahwa
kepuasan gaji dan komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap
turnover intentio. Jika karyawan terpuaskan maka membentuk komitmen
organisasi dan pada akhirnya karyawan tidak akan meninggalkan

perusahaan.
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2) Kepuasan gaji (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention (Y) pada Kantor Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol.

Besarnya pengaruh kepuasan gaji (X1) secara parsial terhadap turnover
intention (Y) pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten
Buol, dimana bila kepuasan gaji menurun maka turnover intention akan
meningkat. Ini berarti bahwa kepuasan gaji berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention.

Hasil tersebut sebagaimana fakta yang terjadi pada perusahaan Kantor
Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol dimana tingkat gaji yang
diberikan Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol kepada
karyawan telah sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Perusahaan juga
memberikan kenaikan gaji kepada karyawan sesuai dengan prosedur yang
berlaku dalam perusahaan. Selain dari kenaikan gaji, Kantor Sentral Pt.
Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol juga membaerikan tunjangan kepada
karyawan berupa tunjangan hari raya, dan tunjangan kesehatan. Selain itu,
besar kecilnya pemberian gaji kepada karyawan juga tergantung dari tingkat
pendidikan karyawan dan lama bekerja karyawan. Dari data karakteristir
responden yang dieproleh menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja pada
Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol lebih banyak
memiliki tingkat pendidikan Sarjana. Oleh karenanya, pemberian gaji kepada
karyawan oleh perusahaan juga tergantung dari tingkat pendidikan karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori equity yang dikemukakan

oleh Farlianto, (2014) bahwa kepuasan individu atas gaji yang diterima
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berkenaan dengan motivasi individu untuk bertindak dalam organisasi.

Individu akan menilai rasio input terhadap outcome bagi tugas yang ada

dan membandingkannya dengan referent. Teori equity menekankan

bahwa kepuasan gaji disebabkan oleh perasaan yang berhubungan
dengan rasa keadilan atas gaji yang dibayarkan perusahaan. Perasaan
ini merupakan hasil dari proses yang berkesinambungan dan setelah
membandingkan dengan outcome yang lain. Selain itu, Rivai dan Sagala

(Andalen & Darmastuti, 2015) juga mengemukakan bahwa tujuan dari

pemberian gaji kepada karyawan agar terciptanya stabilitas karyawan.

Dengan program gaji atas prinsip adil da layak serta eksternal konsistensi

yang kompetitig maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover

relatif kecil.

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan
dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh
sesuai dengan apa yang diharapkan. Beberapa penelitian mengidentifikasi
aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu
untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi
(Putra & Surya, 2016).

Menurut Priansa, (2016) menyatakan bahwa gaji adalah imbalan kepada
pegawai yang diberikan atas tugas-tugas administrasi dan pimpinan yang
jumlahnya biasanya tetap secara bulanan. Sedangkan menurut Hasibuan, (2016)
menyatakan bahwa gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada

karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji akan tetap
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dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja. Gaji adalah kompensasi
tetap yang dibayarkan kepada pemangku jabatan, pimpinan, atau posisi klerek,
atas dasar yang teratur seperti tahunan, caturwulan, bulanan, atau mingguan.

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan
dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh
sesuai dengan yang diharapkan (Arsih, Sumadi, & Susubiyani, 2018). Menurut
Andini dalam (Handaru & Muna, 2012) bawha kepuasan gaji dapat diartikan
bahwa seseorang akan terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap
gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai dengan yang diharapkan. Beberapa
penelitian mengidentifikasi aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan
upah dan promosi.

Menurut Hersusdadikawati dalam (Putra & Surya, 2016) mendefinisikan
kepuasan atas gaji sebagai persepsi kepuasan atas gaji atau upah langsung,
sedangkan kepuasan atas struktur atau pengadministrasian gaji didefinisikan
sebagai persepsi kepuasan dengan hirarki gaji internal dan metode yang
digunakan untuk mendistribusikan gaji. Kepuasan atas peningkatan gaji
berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam perubahan tingkat gaji.

Menurut Endang dalam (Handaru & Muna, 2012) mendefinisikan
kepuasan atas gaji sebagai persepsi kepuasan atas gaji atau upah langsung,
sedangkan kepuasan atas struktur atau pengadministrasian gaji didefinisikan
sebagai persepsi kepuasan dengan hirarki gaji internal dan metode yang

digunakan untuk mendistribusikan gaji. Kepuasan atas peningkatan  gaji
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berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam perubahan tingkat gaji. Kepuasan
atas tunjangan menekankan pada persepsi kepuasan dengan pembayaran tidak
langsung yang diterima karyawan.

Hasil penelitian ini didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh
Handaru & Muna, (2012) mengemukakan bahwa kepuasan gaji memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap intensi turnover karyawan

3) Komitmen organisasi (X2) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention (Y) pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti
Plantation Kabupaten Buol

Besarnya pengaruh komitmen organisasi (X2) secara parsial terhadap
turnover intention (Y) pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation
Kabupaten Buol, dimana karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi justru akan mengurangi turnover intention karyawan.

Pengaruh komitmen organisasi (X2) secara parsial terhadap turnover
intention (YY) menunjukkan bahwa meskipun karyawan memiliki komitmen
terhadap perusahaan namun masih saja memiliki niat untuk meninggalkan
perusahaan. Hal ini dibuktikan dari data awal penelitian, dimana jumlah
karyawan dengan status mengundurkan diri sebanyak 6 orang, pada hal
mereka yang mengundurkan diri memiliki masa kerja yang cukup lama.
Selain itu, karyawan yang meninggalkan organisasi atau yang keluar dari
organisasi kebanyakan telah mencapai masa kerja. Bentuk komitmen

karyawan pada Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol

terlihat dari hasil jawaban responden, dimana karyawan telah membangun
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hubungan secara psikologis antar karyawan di dalam tempat kerja, sehingga
karyawan merasa memiliki dan merasa bagian dari perusahaan. Kantor
Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation Kabupaten Buol menghargai karyawannya
dengan melibatkan karyawan pada seluruh pekerjaan sesuai dengan bidang
dan tugas yang telah diberikan. Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation
Kabupaten Buol memberikan berupa jaminan sosial kepada karyawan berupa
jaminan kesehatan dan libur sehingga karyawan memiliki keterikatan dengan
perusahaan. Selain itu, dari data karakteritik repsonden yang diperoleh
menunjukkan bahwa kebanyakan karyawan yang bekerja memiliki masa kerja
yang cukup lama dan hanya sebagian kecil yang lama bekerja di bawah 1
tahun.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan
Mowday, Porter dan Steers (Putra & Surya, 2016) mengatakan bahwa
karyawan yang berkomitmen tinggi kepada organisasi akan memiliki
motivasi yang tinggi untuk hadir di dalam organisasi, serta berupaya
untuk  mewujudkan  tujuan  organisasi. Komitmen  organisasi
berpengaruh terhadap keinginan keluar karyawan dapat ditimbulkan
akibat rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi yang
ditunjukan oleh sikap cuek terhadap pekerjaannya dan semakin lama akan
cenderung ingin keluar dari organisasi. Sedangkan, menurut Sopiah
(Yaqgin, 2013) mengemukakan bahwa komitmen organisasi Ssebagai
derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi

dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. Hal
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tersebut juga merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang

relatif kuat terhadap organisasi sehingga bersedia berusaha keras bagi

pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Andini dalam ( Siwi, Taroreh, & Dotulong, 2016) bahwa
komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat kekerapan indetifikasi dan
tingkat keterikatan individu kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan
karakteristik adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan
organisasi dan adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan
keikutsertakan dalam organisasi. Sedangkan menurut (Noviolanda, Suprayitno,
& Sutarno, 2017) komitmen organisasional adalah sikap kedekatan hubungan
antara karyawan dengan perusahaan yang diwujudkan dalam berbagai
bentuk  seperti loyalitas, dan keinginan untuk tetap tinggal karena
dilibatkannya karyawan dalam organisasi.

Mowday, Porter dan Steers dalam (Putra & Surya, 2016) mengatakan
bahwa karyawan yang berkomitmen tinggi kepada organisasi akan memiliki
motivasi yang tinggi untuk hadir di dalam organisasi, serta berupaya untuk
mewujudkan tujuan organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
keinginan keluar karyawan dapat ditimbulkan akibat rendahnya komitmen
karyawan terhadap organisasi yang ditunjukan oleh sikap cuek terhadap
pekerjaannya dan semakin lama akan cenderung ingin keluar dari organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Watkenya &
Indartono, (2016) mengemukakan bahwa Komitmen organisasi berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Jadi apabila karyawan
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memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka kecenderungan karyawan

untuk meninggalkan organisasi semakin rendah.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab

sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepuasan gaji (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karyawan Pada
Kantor Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol

2. Kepuasan gaji (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti
Plantations Kabupaten Buol

3. Komitmen organisasi (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada Kantor Sentral PT. Hardaya Inti
Plantations Kabupaten Buol.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut:

1. Disarankan kepada pimpinan Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation
Kabupaten Buol agar lebih memperhatikan komitmen organisasi karyawan,
dimana dari hasil penelitian menunjukkan pengaruh terhadap turnover
intention.

2. Disarankan kepada pimpinan Kantor Sentral Pt. Hardaya Inti Plantation

Kabupaten Buol agar mempertahankan dan meningkatkan kepuasan gaji

60
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karyawan karena dari hasil penelitian memiliki pengaruh terhadap turnover
intention karyawan.

Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam
kajian tentang turnover intention dengan meneliti variabel lain seperti

lingkungan kerja dan motivasi kerja karyawan.
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Lampiran 1 : Kuisioner/Angket Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

Yth. Bapak/Ibu

Bersama ini saya mohon kesediaan saudara/saudari untuk mengisi kuesioner
dalam rangka penelitian saya yang berjudul: “Pengaruh Kepuasan Gaji Dan
Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention karyawan Pada Kantor
Sentral PT. Hardaya Inti Plantations Kabupaten Buol”.

Kuesioner ini terdiri atas sejumlah pertanyaan. Perlu saudara/saudari
ketahui bahwa keberhasilan penelitian ini sangat tergantung dari partisipasi
saudara/saudari dalam menjawab kuesioner. Atas partisipasi dan kerjasamanya,
saya mengucapkan terima kasih dan penghargaan yang setinggi-tingginya.

Bapak/Ibu cukup memberikan tanda silang (X) pada pilihan jawaban yang
tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 5) sesuai dengan pendapat
Bapak/Ibu. Setiap pernyataan mengharapkan hanya satu jawaban. Setiap angka

akan mewakili tingkat kesesuaian dengan pendapat Bapak/Ibu :

Pilihan BOBOT BOBOT
Positif Negatif
Sangant Setuju/Selalu (Sangat Positif) 5 1

Setuju/Sering (Positif)
Ragu-Ragu/Kadankadang (Netral)
Tidak Setuju/Jarang (Negarif)

Sangat Tidak Setuju/Tidak Pernah
(Sangat Negatif)

RN W A~
agllbhlwN

Hormat Saya,

Peneliti

A. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan saudara untuk menjawab
seluruh pertanyaan maupun pernyataan.
2. Beri tanda contreng pada jawaban yang dipilih
3. Identitas Responden



1)
2)
3)
4)

5)

No. Res e
Jenis Kelamin e
Usia SR Tahun
Pendidikan ;a. SLTA c. Sarjana (S1)
b. Diploma d. S2/S3
Lama Bekerja . a. Di bawah 1 tahun
b. 1 -2 tahun
c. 3-4 Tahun

d. 5 tahun ke atas

B. DAFTAR PERTANYAAN KUESIONER

Variabel Kepuasan Gaji (X1)
1. Tingkat Gaji yang diberikan oleh perusahaan saat ini sudah sesuai dengan

pekerjaan Anda

A
B.
C.
D.

E.

Sangat sesuai dengan pekerjaan
Sesuai dengan pekerjaan

Kurang sesuai dengan pekerjaan
Tidak sesuai dengan pekerjaan
Sangat tidak sesuai dengan pekerjaan

2. Kedudukan anda pada perusahaan sesuai dengan struktur besaran gaji
yang diberikan dari perusahaan

A

moow

Sangat sesuai dengan struktur besaran gaji yang diberikan
Sesuai dengan struktur besaran gaji yang diberikan

Kurang sesuai dengan struktur besaran gaji yang diberikan
Tidak sesuai dengan struktur besaran gaji yang diberikan

. Sangat tidak sesuai dengan struktur besaran gaji yang diberikan

3. Perusahaan memberikan kenaikan gaji kepada anda selama bekerja

moow»

Selalu diberikan kenaikan gaji

Sering diberikan kenaikan gaji
Kadang-kadang diberikan kenaikan gaji
Jarang diberikan kenaikan gaji

. Tidak pernah diberikan kenaikan gaji

4. Perusahaan memberikan tunjangan kepada anda selama bekerja

moow>

Selalu diberikan tunjangan

Sering diberikan tunjangan
Kadang-kadang diberikan tunjangan
Jarang diberikan tunjangan

Tidak pernah diberikan tunjangan



Variabel Komitmen Organisasi (X2)
1. Memiliki hubungan secara psikologis dengan tempat kerja anda sehingga

sulit untuk meninggalkan tempat kerja

Sangat Setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak Setuju

. Sangat tidak setuju

2. Keterllbatan kerja ditempat kerja membuat anda peduli dengan pekerjaan
Anda

Sangat peduli dengan pekerjaan

Peduli dengan pekerjaan

Kurang peduli dengan pekerjaan

Tidak peduli dengan pekerjaan

. Sangat tidak peduli dengan pekerjaan

3. Perusahaan telah memberikan segalanya kepada anda, sehingga anda
terikat dan mau mengabdikan diri
A. Sangat Setuju
B. Setuju

C. Ragu-ragu

D

E

moow»

moowy

. Tidak Setuju
. Sangat tidak setuju

Variabel Turnover Intention (YY)
1. Tanggung jawab mulai berkurang karena sering tidak hadir di tempat kerja

Sangat Setuju
Setuju
Ragu-ragu
Tidak Setuju
. Sangat tidak setuju
2. Perusahaan tidak memenuhi keinginan anda sehingga mulai malas bekerja
. Sangat Setuju
Setuju
Ragu-ragu
Tidak Setuju
. Sangat tidak setuju
3. Mem|I|k| niat untuk pindah atau berhenti sehingga mulai melanggar tata
tertib ditempat kerja
A. Sangat Setuju
B. Setuju
C. Ragu-ragu

moow»

moowp



D. Tidak Setuju

E. Sangat tidak setuju

Melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan
perusahaan

A. Sangat Setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak Setuju

. Sangat tidak setuju

Memiliki niat untuk pindah atau berhenti dari tempat kerja, sehingga mulai
melakukan hal positif

Sangat Setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak Setuju

Sangat tidak setuju

moow

moow»



Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval

Data Ordinal Variabel Kepuasan Gaji (X1)

Kepuasan Gaji (X1) | Total
NO.Resp =17 T x12 | xi3 14

1 5 5 5 5 20
2 5 5 4 4 18
3 5 5 5 5 20
4 5 4 5 5 19
5 5 5 5 5 20
6 4 4 4 4 16
7 4 4 4 4 16
8 4 5 5 4 18
9 5 5 5 4 19
10 5 5 5 5 20
11 4 3 4 3 14
12 4 5 5 5 19
13 5 5 5 5 20
14 5 5 5 5 20
15 5 5 5 5 20
16 5 5 5 5 20
17 5 5 5 5 20
18 5 5 5 5 20
19 5 5 5 5 20
20 5 5 5 5 20
21 5 5 5 5 20
22 5 5 5 5 20
23 4 4 4 4 16
24 5 4 4 5 18
25 5 5 5 5 20
26 5 5 5 5 20
27 5 5 5 5 20
28 5 5 5 5 20
29 5 5 5 5 20
30 5 5 5 5 20
31 5 5 5 5 20
32 5 5 5 5 20
33 5 5 5 5 20
34 5 5 5 5 20
35 5 4 5 5 19
36 5 5 5 5 20
37 5 5 5 5 20
38 5 5 5 5 20
39 5 5 5 5

20




20
18
20
19
20
16
16
18
19
20
14
19
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
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61




Data Interval Variabel Kepuasan Gaji (X1)

Succesive
Interval
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TOTAL
3.541 4.611 3.486 3.203 14.842
2.452 3.528 2.419 1.000 9.398
3.541 3.528 3.486 2.155 12.710
2.452 2.435 2.419 2.155 9.460
3.541 2.435 3.486 2.155 11.617
3.541 3.528 2.419 1.000 10.488
2.452 2.435 2.419 1.000 8.305
2.452 3.528 2.419 1.000 9.398
3.541 2.435 3.486 2.155 11.617
2.452 3.528 2.419 1.000 9.398
3.541 3.528 3.486 1.000 11.555
3.541 2.435 3.486 2.155 11.617
2.452 3.528 2.419 1.000 9.398
2.452 3.528 3.486 1.000 10.465
4.611 4.0611 4.559 3.203 16.985
3.541 2.435 2.419 1.000 9.395
2.452 2.435 2.419 2.155 9.460
2.452 2.435 2.419 1.000 8.305
2.452 3.528 3.486 1.000 10.465
2.452 2.435 2.419 2.155 9.460
2.452 2.435 2.419 2.155 9.460
3.541 3.528 2.419 2.155 11.643
2.452 2.435 2.419 1.000 8.305
2.452 2.435 3.486 1.000 9.373
4.611 4.0611 4.559 3.203 16.985
2.452 2.435 1.000 1.000 6.887
2.452 2.435 3.486 2.155 10.527
3.541 3.528 3.486 2.155 12.710
1.000 1.000 2.419 1.000 5.419
2.452 3.528 2.419 1.000 9.398
1.000 1.000 1.000 1.000 4.000
2.452 2.435 2.419 1.000 8.305
2.452  1.000 1.000 1.000 5.452
2.452 2.435 3.486 1.000 9.373
3.541 3.528 4.559 2.155 13.783
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Data Ordinal Variabel Komitmen Organisasi (X2)

Komitmen Organisasi (X2)

No. Resp X2.1 X2.2 X2.3 Total
1 5 5 5 15
2 5 5 5 15
3 5 5 5 15
4 5 5 2 14
5 5 4 5 14
6 5 3 5 13
7 4 4 4 12
8 5 4 2 13
9 4 2 5 13
10 5 4 4 13
11 3 3 3 9
12 4 2 3 9
13 5 5 5 15
14 5 5 5 15
15 5 4 4 13
16 5 4 4 13
17 5 5 5 15
18 5 4 5 14
19 5 5 5 15
20 5 4 4 13
21 5 5 4 14
22 5 2 5 14
23 4 3 4 11
24 5 5 5 15
25 5 5 5 15
26 5 4 5 14
27 5 5 5 15
28 5 3 5 13
29 5 4 5 14
30 5 2 5 14
31 5 5 5 15
32 5 2 5 14
33 5 5 5 15
34 5 5 5 15
35 5 4 5 14
36 5 5 5 15
37 5 5 5 15
38 5 2 5 14
39 5 2 5 14
20 5 5 5 15
) 5 5 5 15
2 5 5 5 15
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Data Interval Variabel Kepuasan Gaji (X2)

Succesive Interval

X2.1 X2.2 X2.3 TOTAL
3.178 4.918 4.918 13.013
1.000 2.749 3.902 7.650
2.137 3.852 2.814 8.803
2.137 2.749 2.814 7.699
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 3.852 3.902 8.754
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
3.178 4.918 4.918 13.013
1.000 1.000 2.814 4.814
2.137 3.852 2.814 8.803
1.000 2.749 3.902 7.650
1.000 3.852 2.814 7.666
2.137 2.749 2.814 7.699
2.137 3.852 3.902 9.891
2.137 2.749 3.902 8.787
1.000 3.852 2.814 7.666
1.000 2.749 2.814 6.562
3.178 4.918 4.918 13.013
1.000 2.749 2.814 6.562
2.137 2.749 3.902 8.787
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 3.852 2.814 7.666
1.000 2.749 1.000 4.749
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
1.000 2.749 2.814 6.562
2.137 3.852 3.902 9.891
3.178 4.918 4.918 13.013
3.178 4.918 4.918 13.013
3.178 4.918 4.918 13.013
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 3.852 3.902 8.754
2.137 3.852 3.902 9.891
2.137 3.852 3.902 9.891
1.000 2.749 2.814 6.562
3.178 4.918 4.918 13.013
2.137 3.852 2.814 8.803
3.178 4.918 4.918 13.013
3.178 4.918 4.918 13.013
1.000 3.852 2.814 7.666
2.137 2.749 3.902 8.787
3.178 4.918 4.918 13.013
3.178 4.918 4.918 13.013
2.137 2.749 2.814 7.699
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Data Ordinal Variabel Turnover Intention (Y)

Turnover Intention ()

No.Resp 311 T v12 | Y13 | Y14 | YL5 | Totl
1 5 5 5 5 5 25
2 5 5 5 5 4 24
3 5 5 5 5 5 25
4 5 4 5 5 5 24
5 5 5 5 5 5 25
6 4 4 4 4 4 20
7 4 5 5 4 4 22
8 4 5 5 5 4 23
9 4 5 5 4 4 22
10 5 5 5 5 5 25
11 5 4 4 4 4 21
12 4 4 5 5 4 22
13 5 5 5 5 5 25
14 5 5 5 5 5 25
15 5 5 5 5 4 24
16 5 5 5 5 5 25
17 5 5 5 5 4 24
18 5 5 5 5 5 25
19 5 5 5 5 5 25
20 5 5 5 5 5 25
21 5 5 5 5 5 25
22 5 5 5 5 4 24
23 4 4 4 4 5 21
24 5 4 5 5 5 24
25 5 5 5 5 5 25
26 5 5 5 4 5 24
27 5 5 5 5 5 25
28 5 5 5 5 5 25
29 5 5 5 5 5 25
30 5 5 5 5 5 25
31 5 5 5 5 5 25
32 5 5 5 5 4 24
33 5 5 5 5 5 25
34 5 5 4 5 5 2
35 5 5 5 5 5 25
36 5 5 5 4 4 23
37 5 5 5 5 5 25
38 5 5 5 5 5 25
39 5 5 5 4 5 24
40 5 5 5 5 5 25
41 5 5 5 5 4 24
42 5 5 5 5 5 25
43 5 4 5 5 5 24
44 5 5 5 5 5 25
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Data Interval Variabel Turnover Intention ()

Succesive Interval

¥l.1 ¥l1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Total

5.038 3.996 4.642 4.642 3.547 21.866
3.995 3.9%96 2.507 3.561 2.461 16.519
3.995 2.830 3.599 3.561 3.547 17.532
2.845 3.996 2.507 2.461 2.461 14.270
2.845 2.830 3.599 2.461 3.547 15.282
3.995 3.996 3.599 3.561 2.461 17.612
2.845 2.830 2.507 2.461 2.461 13.103
2.845 3.996 2.507 3.561 2.461 15.370
3.995 3.996 3.599 2.461 3.547 17.598
3.995 3.996 2.507 3.561 2.461 16.519
2.845 2.830 3.599 3.561 3.547 16.383
3.995 3.996 3.599 2.461 3.547 17.598
2.845 2.830 2.507 3.561 2.461 14.204
3.995 3.996 2.507 3.561 3.547 17.606
5.038 5.064 4.642 4.642 4.617 24.004
2.845 2.830 3.599 2.461 2.461 14.196
2.845 2.830 2.507 2.461 2.461 13.103
2.845 2.830 2.507 2.461 2.461 13.103
3.995 2.830 2.507 3.561 3.547 16.440
2.845 2.830 2.507 2.461 2.461 13.103
2.845 3.996 2.507 2.461 2.461 14.270
2.845 2.830 3.599 3.561 2.461 15.296
3.995 2.830 2.507 2.461 2.461 14.253
2.845 2.830 2.507 2.461 3.547 14.190
5.038 5.064 4.642 4.642 4.617 24.004
2.845 2.830 2.507 2.461 1.000 11.643
2.845 2.830 2.507 2.461 3.547 14.190
2.845 3.996 3.599 3.561 3.547 17.549
2.845 2.830 1.000 1.000 2.461 10.136
3.995 2.830 2.507 3.561 2.461 15.353
1.000 2.830 1.000 1.000 1.000 6.830
2.845 1.000 2.507 2.461 2.461 11.274
2.845 2.830 2.507 1.000 1.000 10.182
2.845 2.830 2.507 2.461 3.547 14.190
3.995 3.996 3.599 3.561 4.617 19.768
5.038 5.064 4.642 4.642 4.617 24.004
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Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian

Frequency Table

Variabel Kepuasan Gaji (X1)

X1 1
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 4.00 11 18.0 18.0 18.0
5.00 50 82.0 82.0 100.0
Total 61 100.0 100.0
X1 2
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 3.3 3.3 3.3
4.00 9 14.8 14.8 18.0
5.00 50 82.0 82.0 100.0
Total 61 100.0 100.0
X1 3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4.00 10 16.4 16.4 16.4
5.00 51 83.6 83.6 100.0
Total 61 100.0 100.0
X1 4
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 3.3 3.3 3.3
4.00 11 18.0 18.0 21.3
5.00 48 78.7 78.7 100.0
Total 61 100.0 100.0




Variabel Komitmen Organisasi (X2)

X2 1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 3.3 3.3 3.3
4.00 7 11.5 11.5 14.8
5.00 52 85.2 85.2 100.0
Total 61 100.0 100.0
X2 2
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 3.3 3.3 3.3
3.00 6 9.8 9.8 13.1
4.00 27 44.3 44.3 57.4
5.00 26 42.6 42.6 100.0
Total 61 100.0 100.0
X2 3
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 6.6 6.6 6.6
4.00 17 27.9 27.9 34.4
5.00 40 65.6 65.6 100.0
Total 61 100.0 100.0




Variabel Turnover Intention (Y)

Y1 1
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid 4.00 11 18.0 18.0 18.0
5.00 50 82.0 82.0 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y1l 2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4.00 10 16.4 16.4 16.4
5.00 51 83.6 83.6 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y1 3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4.00 6 9.8 9.8 9.8
5.00 55 90.2 90.2 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y1 4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4.00 12 19.7 19.7 19.7
5.00 49 80.3 80.3 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y1l 5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4.00 22 36.1 36.1 36.1
5.00 39 63.9 63.9 100.0
Total 61 100.0 100.0




Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Gaji (X1)

CORRELATIONS
/VARIABLES=X1 1 X1 2 X1 3 X1 4 TOTAL X1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

Total X
X1 1 X1 2 X1 3 X1 4 1
X1~ Pearson 1| 588" .599"| .706"| 822"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61
X12  Pearson 588" 1| 7217 .ees4”| 865"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61
X13  Pearson 599 721" 1| 7857 877"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61
X1 4 Pearson 706"| 664" 755" 1| 907"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61
Total_X Pearson_ 890" 365" 877" 907" 1
1 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61

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




RELIABILITY
/VARIABLES= x1 1 x1 2 x1 3 x1 4
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 61 100.0
Excluded® 0 .0
Total 61 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha ltems

.885 4




Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)

CORRELATIONS
/VARIABLES=X2 1 X2 2 X2 3 TOTAL X2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

X2 1 X2 2 X2 3 Toral X2
X2 1 Pearson_ 1 551" 610™ 808"™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 61 61 61 61
X2 2 Pearson. 551" 1 545™ 870"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 61 61 61 61
X2 P *% *% *%
-3 earson 610 545 1| 843
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 61 61 61 61
Toral_X2 Pearson_ 308" 870" 843" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 61 61 61 61

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




RELIABILITY
/VARIABLES= X2 1 X2 2 X2 3

/SCALE ('"ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 61 100.0
Excluded® 0 .0
Total 61 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in
the procedure.

Reliability Statistics

Cronbac
Alpha

h's N of
ltems

A72




CORRELATIONS
/VARIABLES=Y1 1 Y1 2 Y1 3 Y1 4 Y1 5 TOTAL Y
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Turnover Intention ()

Y11 | vi2 | YiL3|vYrLa ]| YLs |Total Y

Y11l Pearson 1| 368" 275°| 519°| 536°| 766"
Correlation

Sig. (2-tailed) 004| .032| 000 .000| .000

N 61 61 61 61 61 61

Yl 2 P *% *% *% *%

- earson 368 1| 5977 338 221  .669
Correlation

Sig. (2-tailed) 004 000 .008| .087| .000

N 61 61 61 61 61 61

Y13 Pearson 275| 597" 1| 5207|210 673"
Correlation

Sig. (2-tailed) 032|  .000 000| .103| .000

N 61 61 61 61 61 61

Y1l 4 Pearson 519" .338"| 529" 1| 4017 771"
Correlation

Sig. (2-tailed) 000| .008| .000 001|  .000

N 61 61 61 61 61 61

YL5 Pearson 536" 221 210 .401" 1| 712"
Correlation

Sig. (2-tailed) o000| .0s7| .103| 001 .000

N 61 61 61 61 61 61

T I P *% *% *% *% *%

otal_ Pearson 766"| 6697 6737 7717 712 1

Y Correlation
Sig. (2-tailed) 000 .000| .000| .000| .000
N 61 61 61 61 61 61

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




RELIABILITY
/VARIABLES=Y1 1 Y1 2 Y1 3 Y1 4 Y1 5

/SCALE ('"ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 67 100.0
Excluded® 0 .0
Total 67 100.0

a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
Items

758




Lampiran 5. Uji Korelasi

DATASET ACTIVATE DataSetO.
CORRELATIONS
/VARIABLES=X1 X2 X3 Y
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

Kepuasan | Komitmen
Gaji Organisasi
Kepuasan Gaji Pearson wx
P J Correlation 1 883
Sig. (2-tailed) .000
N 61 61
Komltmen_ Pearson. 883" 1
Organisasi Correlation
Sig. (2-tailed) .000
N 61 61

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




Lamipran 6. Uji Hipotesis

REGRESSION

/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

/CRITERIA=PIN (.05)

/NOORIGIN
/DEPENDENT Y

POUT (

/METHOD=ENTER X1 X2 X3.

Regression

Variables Entered/Removed?

.10)

Variables

Model Entered

Variables
Removed

Method

1 Komitmen
Organisasi,
Kepuasan
Gaji°

.| Enter

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. All requested variables entered.

Model Summary

Std. Error of
R Adjusted R the
Model R Square Square Estimate
1 .873% 762 744 1.03413

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi,

Kepuasan Gaji




ANOVA?

Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig.

1 segress'o 1092.513 2| 546.257| 51.793| .000°
Residual 62.027 58 1.069
Total 1154.540 60

a. Dependent Variable: Turnover Intention

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Gaji

Coefficients?
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.991 .500 5.978 .000
Kepuasan Gaiji -.080 114 -.345( -3.700 .007
Komitmen 285 082 513| 5.597| .000
Organisasi

a. Dependent Variable: Turnover Intention




Lampiran 7. R Tabel dan F Tabel

R-Tabel

Tabel r untuk df = 51 - 100

Tingkat signifikansi untuk uji satu arakh
o 0.05 | 0.025 | 0.01 | 0.005 | 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 005 0,02 001 0.001
a1 0. 2284 0.2 706 0.31E8 0. 3509 04393
b 02262 0. 2681 0.3158 0 3477 0 A3 54
] 0.2241 0. 2656 0.3129 0, 3445 04317
=T | 02221 0. 2532 0.3102 0, 3415 04280 |
55 0. 2201 0, 2 G059 0.3074 0.3385 04244
S 02181 02586 0, 3048 0 3357 0Aa210
57 02162 0, 2564 03022 0 3328 04176
S8 0,2 144 0D,2542 0, 2997 0, 3301 04143
0 0.2126 0.2521 02972 03274 04110
o0 0.2 108 0.2 500 0. 2948 0.3248 O.A0TS
a1 0, 2091 0, 2480 0.2925 03223 04048
[ 0.2075 0,261 0O, 2902 0.3198 04018
[ ] 0. 2058 0,21 O.Z2E80 03173 0. 3988
L] 0, i 0. 2423 02858 0, 3150 0D 3959
o= 0. 2027 0. 2404 02837 0.3126 LS
G 0. 20132 02387 02816 .31 0= 0. AD03
a7 0, 1997 02369 0,2 708 0. 3081 0D.3BTE
%] 0. 1982 02352 02776 0, B0G0 0. 3850
L] 0, 1968 00,2335 0,2 756 0, 3038 03823
70 0. 1954 0.2319 02737 0.3017 0.3798
T o, 1Sy 02303 02718 0, 2997 O.3773
T 0. 1927 02287 0,2 T 0,2977 0. 3748
] 0, 1914 0.2272 0.2682 00,2957 0D.3724
T4 0. 1901 0.2357 0.2 6064 0.2938 O.AT01
TS 0. 1888 0. 2242 0. 2647 0.2919 03678 |
76 0.1876 0.2327 0.2630 0, 2900 0D.3655
T7 0, 1 8a4 o.2213 026013 0.2BE2 el
TH 0. 1852 02199 02597 0, 264 0. 3611
To 0. 1841 02185 02581 00,2847 D 3589
H 0. 1829 02172 00,2565 0. 2830 0. 3568
H51 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3 547
- ] 0, 1807 0,21 AG 02535 0,2T9E 03527
a3 0,1 TG 02133 02520 0. 2780 O R507
H4 0, 1786 0,21 20 0, 2505 00,2764 0. 3487
s 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468
Hi 0, 1765 0, 20946 00,2477 02732 0,39
a7 0.1755 0. 2084 0. 2463 0.2717 O.3430
ok ] 0, 1745 02072 0, 24459 Q.2702 0S54l
/a0 0. 1735 020 02435 0 2687 0. 3393
poli] 01726 0. 250 024223 00,2673 0. 3375
o1 01716 0.2039 0, 2405 0.2659 0D.3358
DX 0.1707 0.2028 0. 2396 0, 2645 REET D]
on 0, 1698 0, 2007 O.2384 0,.2631 03323
e ] 0, 1 GaS O, 200G 0.2371 0,2617 0. 3307
o= 0. 1680 0. 1996 023509 0. 2604 0.3290
T 0.1671 0. 1986 0. 2347 0.2591 0.3374
o7 0, 1663% 0. 1975 0,233 5 02578 03258
R 0, 1654 0, 1966 02324 02565 0. 3242
oD 0, 1646 0. 1956 02312 0.2552 03226
Ly 0, 1638 0, 1S O, 2301 0, 2540 0. 3211




F-Tabel

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

R df untul pembilang (N1)
penyebut

(N2} 1 2 3 4 5 1] T B 9 10 1 12 13 14 15
46 | 405 | 320 | 281 | 257 | 242|230 | 222 | 215 | 200 | 204 | 200 | 197 | 1594 | 191 | 1.89
47 | 405 | 320 | 280 | 257 | 241|230 | 221 | 214 | 200 | 204 | 200 | 196 | 193 | 191 | 188
48 | 404 | 319 | 280 | 257 | 241 | 229 | 221 | 214 | 208 | 203 | 199 | 196 | 193 | 190 | 1.88
49 1404 | 319|279 | 256 | 240 | 229 | 220 | 213 | 208 | 203 | 199 | 196 | 193 | 190 | 1.88
50 1403 | 318|279 | 256 | 240|229 | 220 | 213 | 207 | 203 | 199 | 195 | 192 | 189 | 1.8T
5 403 | 318|279 | 255 | 240|228 | 220 | 213 | 207 | 202 | 198 | 195 | 192 | 189 | 1.6T
52 |403 | 318|278 | 255 | 239|228 | 219 | 212 | 207 | 202 | 198 | 194 | 191 | 189 | 1.86
53 |402 | 317|278 | 255 | 239|228 | 219|212 | 206 | 201 | 187 | 154 | 191 | 188 | 186
54 | 402 | 317 | 278 | 254 | 239 | 227|218 | 212 | 206 | 201 | 197 | 184 | 181 | 188 | 186
55| 402|316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 206 | 201 | 197 | 193 | 190 | 188 | 1.85
561401 |36 | 277 | 254 | 238|227 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 | 193 | 1.90 | 167 | 1.85
ST |40 |36 | 277 | 253 | 238|226 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 | 193 | 1.90 | 167 | 185
58401 |36 | 276 | 253 | 237|226 | 217 | 210 | 205 | 200 | 196 | 192 | 180 | 1687 | 1.84
591400 | 315|276 | 253 | 237|226 | 217 | 210 | 204 | 200 | 196 | 192 | 180 | 186 | 1.84
60 | 400 | 315|276 | 253 | 237 | 225|217 | 210 | 204 | 199 | 195 | 192 | 189 | 186 | 184
61400 | 315|276 | 252 | 237 | 225|216 | 209 | 204 | 199 | 195 | 191 | 188 | 186 | 1.83
62 |400 | 315|275 | 252 | 236 | 225|216 | 209 | 203 | 199 | 195 | 191 | 188 | 185 | 183
63 399|314 |275|252|236|225|216| 209 | 203 | 1968 | 194 | 191 | 188 | 185 | 183
64 | 399 | 314 | 275|252 | 236 | 224 | 216 | 209 | 203 | 198 | 194 | 191 | 188 | 185 | 183
65 399|314 |275| 251 |236| 224 | 215|208 | 203 | 198 | 194 | 190 | 187 | 185 | 1.82
66 |399 |314 | 274|251 | 235|224 | 215 | 208 | 203 | 198 | 194 | 190 | 187 | 1.84 | 182
67 | 398 | 313|274 | 251 | 235|224 | 215|208 | 202 | 198 | 193 | 190 | 187 | 184 | 1.82
6B | 398|313 | 274 | 251 | 235|224 | 215|208 | 202 | 197 | 193 | 190 | 187 | 184 | 182
69 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235 | 223 | 215 | 208 | 202 | 197 | 193 | 190 | 185 | 184 | 1.81
TO | 398 | 313 | 274 | 250 | 235|223 | 214 | 207 | 202 | 197 | 193 | 189 | 1.856 | 1.84 | 1.81
741|398 | 313 | 273|250 | 234|223 | 214 | 207 | 201 | 197 | 193 | 1.80 | 1.88 | 1.83 | 1.81
T2 1397 | 312|273 | 250 | 234|223 | 214 | 207 | 207 | 196 | 192 | 180 | 1.86 | 1.83 | 1.81
T3 1397|312 | 273|250 | 224|223 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 180 | 186 | 1.83 | 1.81
T4 1397 | 312|273 | 250 | 224|222 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 180 | 185 | 183 | 180
TS5 | 397 | 312|273 | 2490 | 224|222 | 213 | 206 | 201 | 196 | 192 | 188 | 185 | 183 | 180
T6 | 397 | 312|272 | 240 | 233|222 | 213|206 | 201 | 196 | 192 | 188 | 185 | 182 | 1.80
TT | 397|312 | 272|249 | 233|222 | 213|206 | 200 | 196 | 192 | 188 | 185 | 182 | 1.80
TB | 396 | 311|272 | 240 | 233|222 | 213|206 | 200 | 195|191 | 188 | 185 | 182 | 1.80
T |38 |311|272 )| 240 | 233|222 | 213 | 206 | 200 | 195|191 | 188 | 185|182 | 1.79
80 | 396 | 311|272 | 249 | 233|221 | 213|206 | 200 | 195 | 191 | 188 | 184 | 182 | 1.79
81 | 396 | 311|272 | 248 | 233|221 | 212 | 205 | 200 | 195 | 191 | 187 | 184 | 182 | 1.79
82 | 396 | 311|272 | 248|233 | 221|212 | 205 | 200 | 195 | 191 | 187 | 184 | 181 | 1.79
83 |396 | 311|271 | 248|232 | 221 | 212 | 205 | 180 | 185 | 191 | 187 | 184 | 181 | 1.79
Bd 385|311 |2T1 | 248 | 232|221 | 212 | 205|199 | 195|190 | 187 | 184 | 181 | 1.79
85 | 385|310 | 271|248 | 232|221 | 212 | 205 | 190 | 194 | 190 | 187 | 184 | 181 | 1.79
86 | 385|310 | 271|248 | 232|221 | 212 | 205|199 | 194 | 190 | 187 | 184 | 181 | 1.7T8
87 |385 | 310|271 | 248 | 232|220 | 212 | 205|199 | 194 | 190 | 187 | 183 | 181 | 1.78
88 1385|1310 | 271 | 248 | 232|220 | 212 | 205 | 1.90 | 194 | 190 | 186 | 1.83 | 1.81 | 1.78
89 1385|310 | 271 | 247 | 232|220 | 211 | 204 | 190 | 1.94 | 190 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
90 1385 |30 |27 | 247 | 232|220 | 211 | 204 | 190 | 1.94 | 190 | 186 | 183 | 180 | 1.78
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