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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan ingin mengetahui dan mengkaji pengaruh
komitmen organisasi dan kompensasi terhadap turnover pada PT. Amarta
Multidinamika Kota Gorontalo, Penelitian ini memakai sampel 32 responden,
angket merupakan pengumpul data pokok dan data diuji melalui analisis jalur.

Hasil kajian menunjukan dimana komitmen organisasi (X1), dan
kompensasi (X2) secara simultan memberikan pengaruh positive dan significant
terhadap turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo senilai
0,762 atau 76,2% dan penyebab lain 23,8% yang di tentukan oleh sebab lain yang
tidak diuji dalam model ini.

Komitmen organisasi (X1) secara parsial mempunyai pengaruh positive
dan significant terhadap turnover () sebesar 0,323, dan kompensasi (X2) secara
parsial mempunyai pengaruh positive dan significant terhadap turnover (Y)
sebesar 0,528.

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Kompensasi, Turnover



ABSTRACT

This study aims to determine and examine the effect of organization
commitment and compensation on turnover at PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo City, This study used 32 respondents, The questionnaire was the data
collector and the data tested by path analysis.

The result of this study show that organizational commitment (X1) and
compensation (X2) simultaneously have a positive and significant effect on
turnover (Y) at PT. Amarta Multidinamika Gorontalo City with a number of 0,762
or 76,2% and 23,8% were other causes determined by other things that are not
tested in this model.

Organization commitment (X1) partially has a positive and significant
effect on turnover () of 0,323, and compensation (X2) partially has a positive
and significant effect on turnover () of 0,528.

Keywords: Organization Commitment, Compensation, Turnover
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia merupakan unsur keberhasilan sebuah organisasi dalam
menjalankan usahanya. Karena Sumber daya manusai (SDM) merupakan elemen
yang terpenting dalam organisasi yang harus diatur secara efektif. Oleh karena
itu, pengetahuan dan kemampuan sangat diperlukan untuk mengaturnya. Untuk
membina dan mengelola sumber daya manusia, perusahaan memiliki peran
penting sehingga permasalahan yang berkaitan dengan sumber daya manusia
dapat diatasi.

Dalam dunia perusahaan yang semakin kompleks ini, sebuah organisasi harus
memiliki suatu keuinikan dan kebaruan agar tetap exis serta dapat berkompetisi
dengan organisasi lainnya.Untuk dapat memiliki keunikan dan kebaruan, maka
perlu memiliki sumberdaya manusia yang baik . Cacio (Yulianue dan Leonardo
Budi 2017), menyatakan bahwa manusia adalah aset yang sangat berharga dalam
organisasi, maka pengaturan sumber daya meliputi penyediaan SDM yang
berkualitas, mempertahankan kualitas dan menekan biaya ketenagakerjaan. Oleh
sebab itu, sumber daya manusia merupakan modal utama yang sangat bernilai
keberadaannya bagi satu perusahaan sehingga perlu dipertahankan dan dihindari
terjadinya perputaran tenaga kerja.

Turnover adalah karyawan yang keluar dari satu perusahaan serta
mengundurkan diri dan pindah tempat kerja ke perusahaan lainnya dengan alasan

tertentu,Wirawan (Fuaidah Bambang Swasto Sunuharyo, & Edlyn Khurotul Aini,



2018). Turnover pada sebuah perusahaan merupakan hal yang wajar, namun hal
tersebut dapat menjadi permasalahan pada perusahaan jika tingka tturnover
karyawan terlampau tinggi. Wirawan (2015: 631) (Fuaidah et al., 2018)
menyatakan bahwa turnover memiliki dampak pada organisasi, misalnya
mempengaruhi operasi, tingkat produktivitas, dan keunggulan kompetitif
perusahaan, serta biaya operasional yang harus dikeluarkan oleh perusahaan
sebab jika karyawan benar-benar harus diganti, perusahaan akan melakukan
penarikan, seleskai, dan bentuk — bentuk pengembangan SDM lainnya.

Turnover dapat terjadi diawali dengan adanya niat karyawan untuk berpindah
pekerjaan. Niat itu timbul pada saat karyawan sementara bekerja pada perusahaan
tersebut dan dipengaruhi oleh faktor — faktor seperti komitmen organisasi, kompensasi
lingkugan kerja, (Mobley at al (Purnomo,2016). Menurut (Sartono, Yulianue, &
Budi, 2018) ada empat indikator yang mempengaruhi, 1) Adanya niat untuk
keluar kerja, 2) Pencarian pekerjaan ,3) Karyawan membandingkan pekerjaan, 4)
Pemikiran untuk keluar.

Arta dan Surya, (2017) terjadinya penurunan komitmen organisasional
merupakan salah satu sebab lain dari adanya niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan Lambert et al. (2014:81) menyatakan bahwa komitmen organisasi
adalah obligasi untuk seluruh organisasi, dan tidak untuk pekerjaan, kelompok
kerja, atau keyakinan akan pentingnya pekerjaan itu sendiri.(Arta & Surya, 2017).

Komitmen karyawan terhadap organisasi akan membuat suatu keadaan
dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan

keinginanya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.



(Robbins daan Judge dalam Zelvia, 2015). Mowday et al (Arta & Surya,
2017) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi akan lebih termotivasi untuk hadir dalam organisasi dan berusaha
mencapai tujuan organisasi, di sisi lain, komitmen organisasi yang tinggi memiliki
hubungan yang positif dengan tingkat turnover karyawan.

Komitmen Organisasi, Menurut Colquitt, LepinedanWesson (2014)
komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan sebagai pekerja untuk tetap
menjadi anggota organisasi. Hasil Penelitian tentang hubungan komitmen organisasi
dan turnover tergolong tinggi, hasrat untuk mengundurkan diri atau meninggalkan
organisasi akan rendah, begitu pula sebaliknya. Karyawan yang komitmenya
rendah akan dengan mudah memiliki hasrat untuk meninggalkan organisasi (Pace
& Fatmawati, 2017). Untuk mengukur variabel komitmen organisasi, digunkan 3
dimensi yang dikembangkan yaitu : 1) komitmen afektif, 2) Komitmen normatif, 3)
Komitmen kontinuance. Penelitian tentang (Nurandini, Lataruva, Prof, & Sh,
2014). Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover seperti yang dilakukan
oleh Alfresia, Vidya Prischa (2016) menunjukan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat turnover selain
komitmen organisasi adalah Kompensasi, Menurut Hasibuan (2014) (Sapitri,
2016) kompensasi adalah imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai pendapatan mereka. Pemberian kompensasi kepada karyawan

dapat juga diartikan bentuk apresiasi perusahaan atas kontribusi kerja karyawan.



Karyawan yang mendapat kompensasi yang baik cenderung akan termotivasi dalam
bekerja dan setia kepada perusahaan. Pemberian kompensasi yang adil dan wajar,
akan sangat menentukan keinginan karyawan untuk bekerja maksimal, minimal pada
tingkat kinerja yang standar atau bahkan diatas standar kinerja Penelitian tentang
pengaruh kompensasi yang berpengaruh terhadap Turnover misalnya penelitian
yang di lakukan oleh Edward, Johannes, dan Rofi’l, Muchid (Sartono et al., 2018)
dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan Iklim Organisasi Terhadap
Turnoverintention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening Hasil
penelitian menunjukan bahwa: kompensasi berpengaruh positif, Hal ini
menunjukan bahwa semakin tinggi pemberian kompensasi dari perusahaan, maka
niat untuk berpindah dari pekerjaan akan semakin berkurang . karena karyawan
merasa dihargai dengan kebutuhanya yang dapat terpenuhi, sebaliknya rendahnya
kompensasi yang diterima maka turnover akan semakin tinggi sehingga
kompensasi akan sangat berguna jika diberikan dengan pengorbanan yang
karyawan berikan kepada perusahaan.

PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo berdiri pada tanggal 9 April 2011,
Peresmianya pada tanggal 16 April 2011, lokasi pertama berada di jalan Agus Salim KM
5, Kemudian pindah lokasi di jalan Andalas Tahun 2016, PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dibidang otomotif yaitu
sebagai Dealer Motor Honda. Perusahaan ini telah beroperasi sejak tahun 2011, Pemilik
PT. Amarta Multidinamika ini bernama Bapak Angga. Selain bidang usaha, PT. Amarta
Multidinamika Kota Gorontalo Juga berkontribusi dalam meningktkan ekonomi

masyarakat di wilayah kota gorontalo karena PT. Amarta Multidinamika telah



mempekerjakan 32 orang karyawan.

Pada saat penulis melakukan survey dan wawancara kepada pimpinan PT.

Amarta Multidinamika Kota Gorontalo menjelaskan bahwa tingkat perputaran

karyawan selama tiga tahun terakhir cukup tinggi. Data yang diperoleh menunjukan

angka perputaran karyawan pada tahun 2017 jumlah karyawan yang keluar

sampai pada tahun 2018 jumlah karyawan yang keluar mengalami peningkatan.

Data tingkat perputaran karyawan dapat dilihat pada tabel 1.1 berikut ini:

Tabel 1.1 Rekapitulasi jumlah karyawan PT. Amarta Multidinamika Kota

Gorontalo 2017-2019

REKAPITULASI JUMLAH KARYAWAN TAHUN 2017-2019

TAHUN 2017 TAHUN 2018 TAHUN 2019
Bulan | Masuk | Keluar | Jumlah | Bulan | Masuk | Keluar | Jumlah | Bulan | Masuk | Keluar | Jumlah
JAN 38 JAN 4 39 JAN 41
FEB 38 FEB 39 FEB 40
MAR |1 39 MAR |1 40 MAR |2 42
APRIL 1 38 APRIL |1 41 APRIL 42
MEI 1 37 MEI 1 42 MEI 2 40
JUNI 37 JUNI 3 39 JUNI 40
JULI 37 JULI 3 36 JULI 40
AGTS |1 38 AGST |3 39 AGST 40
SEPT 38 SEPT |2 41 SEPT 40
OKT 38 OKT 2 39 OKT 40
NOV 1 37 NOV 2 41 NOV 40
DES 2 35 DES 41 DES 8 32
Jumlah | 2 5 35 Jumlah | 14 8 41 Jumlah | 2 10 32

Sumber: PT. Amarta Multiddinamika Kota Gorontalo

Berdasarkan data ini menunjukan bahwa tingkat turnover pada PT. Amarta

Multidinamika cukup tinggi. Dari tabel 1.1 dapat diketahui dari tahun 2017 jumlah

karyawan yang masuk sebanyak 2 orang dan yang keluar sebanyak 5 orang (14,2%),

kemudian pada tahun berikutnya 2018, jumlah karyawan yang masuk sebanyak 14 orang

dan yang keluar sebanyak 8 orang (19,5%), dan pada tahun 2019 yang masuk 2 orang dan




yang keluar sebanyak 10 orang (31,2%), yang peningkatanya cukup signifikan selama tiga

tahun terakhir, Selain itu penulis juga berkesempatan melakukan pertanyaan — pertanyaan

kepada beberapa karyawan, yang mengungkapkan bahwa turnover pada karyawan
diwujudkan dalam bentuk ketidakpuasan karyawan pada jumlah balas jasa yang diterima
dari hasil kerja mereka. Hal ini dikarenakan gaji yang diterima karyawan masih dibawah

UMK dan UMP. Permasalahan tersebut kemungkinan disebapkan karena rendahnya

komitmen organisasi serta kompensasi yang tidak sesuai.

Dari data di atas, hal inilah yang melatarbelakangi penulis untuk
melakukan penelitian dengan judul “’Pengaruh Komitmen Organisasi dan
Kompensasi Terhadap Turnover pada PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo”.

1.2 RumusanMasalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka
permasalahan pokok dalam penulisan ini adalah:

1. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi(X1) dan kompensasi (X2)
secara simultan terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo?

2. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi (X1) secara parsial terhadap
Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo?

3. Seberapa besar pengaruh kompensasi (X2) secara parsial terhadap Turnover

(Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo?



1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian
Maksud diadakannya penelitian ini adalah untuk memperoleh dan
menganalisis data tentang pengaruh komitemn organisasi dan kompensasibaik
secara simultan maupun secara parsial terhadap turnover (Y) pada PT. Amarta
Multidinamika Kota Gorontalo
1.3.2. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh komitmen organisasi (X1) dan
kompensasi (X2) secara simultan terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta
Multidinamika Kota Gorontalo
2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh komitmen organisasi (X1) secara
parsial ~ terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh kompensasi (X2) secara parsial
terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian
Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat :
1.4.1. Manfaat Teoritis
Untuk menambahwawasan penelitian dan sebagai bahan literaturuntuk
menambah wacana baru bagi dunia akademis serta dapat digunakan sebagai

perbandingan penelitian berikutnya



1.4.2. Manfaat Praktis

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi pemikiran bagi
pimpinan dalam melahirkan kebijakan strategis khususnya komitmen organisasi.
1.4.3. Manfaat bagi Peneliti

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi peneliti
selanjutnya yang akan mengkaji penelitian di bidang ilmu menajemen khususnya

bidang ilmu SDM.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN

HIPOTESIS

2.1. Kajian Pustaka
2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut pendapat para ahli mengenai komitmen organnisasi sangat
bervariasi. Menurut pandangan Newstrom (2011) (Pace & Fatmawati, 2017)
bahwa komitmen organisasi merupakan suatu tingkatan yang mana tenaga kerja
mengidentifikasi organisasinya dan ingin melanjutkan secara aktif berpartisipasi
di dalamn organisasi dimana ia bekerja. Selanjutnya, tenaga kerja menunjukan
bahwa dirinya dan organisasinya memiliki kesesuaian dalam hal etika dan
keinginan sehingga muncul rasa satu kesatuan antara diri dan organisasi tempatnya
bekerja.

Allen dan Meyyer mendefinisikan komitmen organisasional mengacu pada
kondisi emosional seorang pekerja yang mengikat untuk tetap bekerja pada
organisasi tersebut (Pace & Fatmawati, 2017).

Komitmen organisasi menurut Mowdey et all kepercayaan yang kuat
terhadap nilai dan tujuan organisasi. Keinginan untuk memberikan yang terbaik
bagi organisasinya, keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan pekerja
untuk tetap berada dalam organisasi (Melizawati, 2015) Portter dan Sters
Komitmen organisasi merupakan tingkatan seseorang yang mengidentifikasikan
dirinya sebagai bagian dari oragniasasi dan ingin berpartisipasi terhadap

organisasi tersebut dimana ia bekerja (Melizawati, 2015).
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Dari beberapa pengertian komitmen organisasi diatas dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi adalah suatu sikap yang merupakan identifikasi,
keterlibatan serta loyal terhadap organisasi yang bersangkutan yang mana
ditunjukkan oleh anggota organisasi. Serta tidak ingin untuk meninggalkan
organisasinya dengan alasan apapun. Dan adanya keinginan untuk tetap berada
dalam organisasi.

2.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi bagi karyawan tidak terjadi begitu saja, akan tetapi
melalui tahapan dan proses yang cukup panjang. Selain itu, sejumlah faktor yang
ditentukan dalam membuat komitmen karyawan pada organisasi. Terdapat
beberapa faktor menurut Stres (Pace & Fatmawati, 2017) yang dapat
mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi atau perusahaan, yaitu:

1. Ciri pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan variasi
kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan.

2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan
rekan sekerja.

3. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi dimasa lampau dan cara
pekerja-pekerja  lain  mengutarakan dan membicaran  perasaannya
mengenaiorganisasi.

Faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi menurut

David (Pace & Fatmawati, 2017) adalah :

1. Faktor pribadi: usia ,jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalamankerja,

kepribadian.
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2. Karakteristikpekerjaan: lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik
peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan.
3. Karakteristik struktur: besar atau kecilnya organisasi, bentuk organisasi,
kehadiran serikat pekerja, tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi.
4. Pengalaman kerja: karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih lama
dibandingkan dengan pengalaman kerja yang belum lama mempunyai tingkat
komitmen yang berbeda.
2.1.3. Proses Terjadinya Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi muncul secara perlahan dalam diri pribadi pegawai.
Dimulai dari kebutuhan pribadi terhadap organisasi, setelah itu meningkat
menjadi kebutuhan bersama dan rasa ingin memiliki dari para anggota (pegawai)
terhadap organisasi Wursanto(2015:15) menjelaskan bahwa rasa memiliki dari
para anggota (pegawai) terhadap anggotanya dapat dilihat dalam hal-hal berikut:

1 Adanya loyalitas dari para anggota terhadap anggota lainya.

2 Adanya loyalitas para anggota terhadap kelompoknya

3 Kesediaan berkorban secara ikhlas dari para anggota demi kelangsungan
hidup kelompoknya.

4 Adanya rasa bangga dari para anggota kelompok apabila kelompoknya
mendapat celaan, baik itu dilakukan oleh individu maupun kelompok
lainya

5 Adanya niat baik dari para anggota kelompok untuk tetap menjaga nama
baik kelompoknya dalam keadaan apapun.

Setelah rasa memiliki dar isetiap anggota kelompok mulai tumbuh dan
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berkembang maka tumbuhlah suatu kesepakatan bersama yang harus ditaati
oleh setiap anggota ( pegawai).
2.1.4 Jenis Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi merupakan keinginan sebagai pekerja untuk tetap
menjadi anggota organisasi (Colquit, Lapinendan Wesson 2014).
Dalam studi (Nurandini,Lataruva, Prof, dan Sh, 2014) Jenis Komitmen
organisasi yaitu:
1. Komitmen Afektif
Komitmen ini mengacu pada hubungan emosional anggota terhadap
organisasi hal ini berarti bahwa individu tersebut akan memiliki motivasi dan
keinginan untuk berkontribusi. karyawan ingin terus bekerja unutk organisasi
tersebut karena mereka sependapat dengan tujuan dan nilai organisasi
tersebut. Orang-orang dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi memiliki
keinginan untuk tetap berada diorganisasi karena mendukung tujuan dari
organisasi tersebut dan bersedia untuk membantu mencapai tujuan tersebut.
2.  Komitmen Kontinuans
Komitmen ini mengacu pada keinginan karyawan untuk tetap tinggal di
organisasi, Komitmen kontinuan berkaitan dengan kesadaran anggota
organisasi bahwa jika meninggalkan organisasi, maka ia akan mengalami
kerugian. Anggota organisasi dengan komitmen kontinuan yang tinggi akan
terus menjadi anggota dalam organisasiny akarena mereka memiliki
kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. Komitmen kontinuan

dapat berkembang karena adanya berbagai tindakan atau kejadian yang dapat
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meningkatkan kerugian jika meninggalkan organisasi. Beberapa tindakan atau
kejadian ini dapat dibagi kedalam dua variabel yaitu investasi dan alternatif,
selain itu proses pertimbangan juga dapat mempengaruhi individu. Investasi
termasuk sesuatu yang berharga, termasuk waktu, usaha, ataupun uang, yang
harus individu lepaskan jika meninggalkan organisasi, semakin lama
karyawan tingal dengan organisasi mereka semakin mereka takut kehilangan
apa yang telah mereka investasikan. Alternatif adalah kemungkinan untuk
masuk keorganisasi lain. Proses pertimbangan adalah saat dimana individu
mencapai kesadaran akan investasi dan alternatif, dan bagaimana dampaknya
bagi mereka sendiri.
3. Komitmen normatif

Komitmen ini mengacu pada perasaan dimana mereka diwajibkan untuk tetap
berada diorganisasinya karena adanya tekanan dari yang lain. Karyawan
yang memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi akan sangat
memperhatikan apa yang dikatakan orang lain tentang mereka jika mereka
meninggalkan organisasi tersebut. Mereka tidak ingin mengecewakan atasan
dan khawatir jika rekan kerja mereka berfikir buruk terhadap mereka karena
pengunduran diri tersebut. Komitmen normatife terhadap organisasi dapat
berkembang dari sejumlah tekanan yang dirasakan individu selama proses
sosialisasi, selama sosialisasi saat individu baru masuk kedalam organisasi.
Komitmen normatif juga dapat berkembang dikarenakan organisasi-
organisasi memberikan sesuatu yang sangat berharga bagi individu yang tidak

dapat dibalas kembali. Faktor lainnya adalah adanya kontrak psikologis
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antara anggota dengan organisasinya. Kontrak psikologis adalah kepercayaan

dari masing-masing pihak bahwa akan terjadi proses timbal balik yang positif.

Ketiga hal ini lebih tepat sebagai komponen atau dimensi dari komitmen

organisasi, dari pada jenis-jenis komitmen berorganisasi. Hal ini disebabkan

hubungan anggota organisasi dengan organisasi yang mencerminkan
perbedaan derajat ketiga dimensi tersebut.

Dalam studi (Nurandini,Lataruva, Prof, dan Sh, 2014) Dari pengertian
komitmen dapat disusun beberapa indikator komitmen organisasi sebagai berikut
(Encyclopedia britanica, 1998):

1. Keinginan untuk menjadi anggota organisasi, keinginan karyawan untuk

tetap tinggal dan bekerja di perusahaan atau tidak ingin pindah.

2. Merasa memiliki keterlibatan dalam mencapai tujuan perusahaan,
keinginan untuk bersedia kerja tambahan, Kkerja lembur untuk
menyelesaikan tugas dalam mencapai tujuan perusahaan.

3. Membanggakan perusahaan pada orang lain, keinginan karyawan untuk
mempromosikan, membanggakan perusahaan pada orang lain atau
masyarakat.

4. Ada perasaan bersalah meninggalkan perusahaan, karyawan akan merasa
bersalah meninggalkan organisasi karena mereka tidak ingin
mengecewakan atasan dan khawatir jika rekan kerja mereka berfikir buruk

terhadap mereka karena pengunduran diri tersebut.
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Tetap bertahan merupakan kewajiban, karyawan akan tetap bertahan dan
rela mengorbankan tujuan atau kepentingan pribadi untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Memiliki rasa tanggung jawab terhadap perusahaan, karyawan yang
memiliki rasa tanggungjawab akan memberikan saran-saran perbaikan.
Berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan, karyawan akan
mentaati perintah dan berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan
diperusahaan.

Pertimbangan keluar dari perusahaan, karyawan akan mempertimbangkan
untuk keluar dari perusahaan karena karyawan sadar apabila meninggalkan
perusahaan maka perusahaan akan mengalami kerugian.

Berat meninggalkan organisasi, karyawan akan sangat berat meninggalkan
organisasi karena karyawan sadar bahwa mereka sangat dibutuhkan dalam
organisasi.

Pengaruh Komitmen Organisasional

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan

cenderung akan menunjukkan kualitas yang baik, lebih totalitas dalam bekerja dan

tingkat turnover terhadap perusahaan pun rendah (Akbar,2017) MenurutSopiiah

(2008) jika dilihat dari dua sudut komitmen organisasi memiliki pengaruh, yaitu:

a.

Jika ditinjau dari segi organisasi
Karyawan yang memiliki komitmen rendah akan berdampak pada tingginya
absensi, meningkatnya kelambanan kerja dan kurang intensitas untuk

bertahan sebagai karyawan di organisasi, rendahnya kualitas, dan kurangnya
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loyalitas pada organisasi.

b. Jika ditinjau dari segi karyawan
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan berdampak pada
peningkatan karir pegawai tersebut.

2.1.6. Pengertian Kompensasi

Salah satu tugas yang paling kompleks dan penting bagi perusahaan serta
menjadi salah satu tugas penting adalah pemberian kompensasi kepada karyawan,
sebab pemberian kompensasi bagi karyawan mempengaruhi kinerja karyawan
untuk tetap bersama perusahaan

Menurut Sofyandi (2013:159) kompensasi adalah sesuatu bentuk
pengeluaran yang harus diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dengan
harapan bahwa perusahaan akan memperoleh prestasi kerja dari karyawannya
sebagai wujud imbalan.

Mathis dan Jackson (Putrianti, Hamid, & Mukzam, 2014) menyatakan
bahwa, “kompensasi adalah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang- orang bekerja pada suatu perusahaan dan bukan perusahaan
lainnya”.

Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Program- program
kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena mencerminkan upaya organisasi
untuk mempertahankan sumber daya manusia.

Menururt Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga

kerjanya.
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Menurut Nawawi (2011:314). Kompensasi adalah penghargaan/ganjaran
pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan
tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja.

Jadi berbagai definisi yang disebutkan di atas menurut para pakar, dapat
disimpulkan bahwa kompensasi adalah suatu bentuk bayaran kepada para
karyawan sebagai imbalan balas jasa dari peusahaan dan sebagai alat untuk
memotivasi bagi para karyawan untuk bekerja dengan sungguh — sungguh untuk
mencapai tujuan baik individu maupun organisasi.

2.1.7 Tujuan Dan Asas Kompensasi

Menurut Hasibuan (2017:121), tujuan pemberian kompensasi antara lain

adalah:

1. Ikatan kerjasama
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal antara
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya dengan
baik, sedangkan pengusaha/majikan harus membayar kompensasi.

2. Kepuasan kerja
Karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannyadengan pemberian
kompensasi.

3. Pengadaan efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang
qualified untuk perusahaan lebih mudah.

4. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah
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memotivasi bahawannya.

Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensinya yang kompetitif maka stabilitasnya karyawan lebih terjamin
karena turnover yang relatife kecil.

Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik.

Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh Serikat Buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan konsenterasi pada pekerjaannya.

Pengaruh buruh

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang

berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat

dihindari

Sedangkan menurut Handoko tahun 2001 (dalam Widodo(2015:157)),

tujuan kompensasi dapat diuraikan sebagai berikut:

1.

2.

Memperoleh personalia yang qualified
Mempertahankan karyawan yang ada sekarang
Menjamin keadilan

Menghargai perilaku yang diinginkan
Mengendalikan biaya-biaya

Memenuhi peraturan-peraturan legal
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Menurut Hasibuan (2017:122), asas kompensasi harus berdasarkan asas adil
dan asas layak serta mempertahankan undang-undang perburuhan yang
berlaku.

1. Asas adil

Besarnya kompensasi harus sesuai dengan prestasi Kkerja, jenis

pekerjaan,tanggungjawab dan jabatan.

2. Asas layak dan wajar

Suatu kompensasi harus disesuaikan dengan kelayakannya. Meskipun tolak

ukur layak sangat relatif, perusahaan dapat mengacu pada batas kewajaran

yang sesuai dengan ketentuan yang diterapkan oleh pemerintah dan aturan lain
secara konsisten.

2.1.8. Bentuk-Bentuk Kompensasi
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan untuk balas jasa

kerja mereka (Simamora:450). Kompensasi yang diberikan perusahaan pada

karyawan bisa digolongkan menjadi beberapa jenis, (Sofyandi, 2014) &

(Nugroho, 2018), mengemukakan kompensasi pada umumnya di bedakan

menjadi dua jenis yaitu:

1. Kompensasi langsung artinya adalah suatu balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawan karena telah memberikan prestasinya demi
kepentigan perusahaan. Kompensassi ini diberikan, karena berkaitan secara
langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut.

Contohnya: upah/gaji, insentif/bonus, tunjangan jabatan.
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Upah

Menurut Hasibuan (2016:118) mengatakan bahwa : “Upah adalah balas
jasa yang dibayarkan kepada para pekerja harian dengan pedoman atau
perjanjian yang disepakati”.

Gaji

Menurut Hasibuan (2016:118) mengatakan bahwa: “Gaji adalah balas
jasa yang dibayar secara periodic kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti”.

Insentif

Menurut menurut mangkunegara (2014:89), Mengemukakan bahwa:
Insentif adalah suatu motiavasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas
dasar kinerja yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak
organisasi terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi
perusahaan”.

Tunjangan jabatan

Tunjangan jabatan adalah tunjangan bagi pns yang diaangkat dalam
jabatan fungsional dan jabatan structural. Besar kecilnya tunjangan
tersebut sudaah di atur dan di tentukan sesuai jabatan fungsional dan
structural mereka.(Senja nilasari dalam buku panduan praktis menyusun

sistem pengajian dan benefit:2016).

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada karyawan
sebagai tambahan yang didasarkan kepada kebijakan pimpinan dalam

rangka upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan. Tentu kompensasi ini
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tidak secara langsung berkaitan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan tersebut. Contoh: tunjangan hari raya, tunjangan pensiun,
tunjangan kesehatan dan lainnya.
e Tunjangan hari raya merupakan upah non pokok yang meupakan hak
pekerja yang bekerja dibawah pengusaha.(Peraturan menteri tenaga kerja
No 6 Tahun 2016).
e Menurut Donald E. Kieso (2008:24) Menerangkan bahwa: “Tunjangan
pensiun adalah sebuah perjanjian yang menetapkan bahwa pemberi kerja
atau diberikanya tunjangan (pembayaran) kepada karyawan setelah
mereka pension atas jasa-jasa yang mereka berikan ketika mereka masih
bekerja”.
e Tunjangan kesehatan adalah program kesejahteraan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang akan menghasilkan bermacam-macam
nilai, tunjangan yang di berrikan akan memberikan rasa aman kepada
karyawan pada saat bekerja (Desler,2005).
2.1.9 Sistem Kompensasi

Menurut Sutrisno (2009:195) Sistem pembayaran kompensasi yang umum
diterapkan diantaranya adalah:
1. Sistem waktu

Dalam sistem waktu kompensaasi diterapkan berdasarkan standar waktu

seperti jam, hari, minggu, atau bulan. Sistem waktu ini dapat diterapkan jika

prestasi kerja sulit diukur perunitnya, dan bagi karyawan tetap kompensasinya

dibayar atas sistem waktu secara priodik setiap bulannya. Kebaikan sistem
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waktu adalah administrasi pengumpahan mudah dan besarnya kompensasi

yang akan dibayarkan tetap. Kelemahan system waktu adalah yang malaspun

tetap dibayar sebesar perjanjian.
2. Sistem hasil

Besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja,

seperti perpotong, permeter, liter dan kilogram. Dalam sistem hasil besarnya

kompensasi yang akan dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil
yang dikerjakan bukan berdasarkan lamanya waktu mengerjakannya.

Kebaikan sistem ini memberikan kesempatan kepada karyawan yang bekerja

bersungguh-sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh balas jasa yang

lebih besar. Kelemahan sistem hasil ini adalah kualitas barang yang
dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas jasanya
kecil, sehingga kurang manusiawi.

3. Sistem borongan

Suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume

pekerjaan dan lama mengerjakanya. Dalam sistem borongan ini pekerja biasa

mendapat balas jasa besar atau kecil tergantung atas kecermatan kalkulasi
mereka.

Prinsip pengupahan dan pengajian serta problema yang sering dijumpai dalam
masalah itu antara lain adalah berkenaan dengan tingkat pembayaran, struktur
pembayaran, penentuan pembayaran kepada individu, metode pembayaran,
intensif, dan pengendalian pembayaran.

Untuk menentukan tingkat besarnya pembayaran atau gaji dari suatu
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kelompok jabatan atau suatu pekerjaan biasanya dipertimbangkan berdasarkan

tingkat kesulitan dari jabatan tersebut. Adapun aspek-aspek yang dinilai dari

tuntutan dari jabatan tersebut mencakup:

a.

Tuntutan keahlian (skill) yang meliputi pengetahuan, pengalaman dan
kemandirian.

Tuntutan upaya (effort) meliputi tuntutan fisik dan tuntutan perhatian.
Tuntutan tanggung jawab meliputi besarnya atau nilai peralatan, material,
keuangan, keselamatan dan kepemimpinan yang menjadi tangggung
jawabnya.

Tuntutan lingkungan yang meliputi keadaan lingkungan kerja dan bahaya

kecelakaan.

2.1.10 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi

Menurut  Sutrisno (2009:190) Organisasi atau perusahaan dalam

menentukan besarnya kompensasi sangat dipengaruhi oleh:

1.

Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja

Perminntaan tenaga kerja artinya pihak perusahaan sangat membutuhkan
tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi. Penawaran
tenaga kerja artinya pihak individu yang membutuhkan pekerjaan, maka
tingkat kompensasi relatif lebih rendah.

Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar

Bahwa ukuran besar kecilnya kompensasi yang akan diberikan kepada
karyawan akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang dimiliki

perusahaan, dan juga seberapa besar kesediaan dan kesanggupan perusahaan
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menentukan besarnya kompensasi untuk karyawannya.

. Serikat buruh atau organisasi karyawan

Pentingnya eksistensi karyawan dalam perusahaan, maka karyawan akan
membentuk suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemena- menaan
pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini muncul rasa yang
menyatakan bahwa perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuannya tanpa ada
karyawan. Dengan demikian maka akan mempengaruhi besarnya kompensasi.
. Produktivitas kerja/prestasi kerja karyawan

Kemampuan karyawan dalam menghasilkan prestasi kerja akan sangat
mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan.

Biaya hidup

Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan menentukan besarnya kompensasi

. Posisi atau jabatan karyawan

Tingkat jabatan yang dipegang karyawan akan menentukan besar kecilnya
kompensasi yang akan diterimanya, juga berat ringannya beban dan
tanggung jawab suatu pekerjaan.

. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja

Pendidikan dan pengalaman berperan dalam menentukan besarnya
kompensasi bagi karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan dan
semakin banyak pengalaman kerja, maka semakin tinggi pula kompensasinya.
. Sektor pemerintah

Pemerintah sebagai pelindung masyarakat berkewajiban untuk menerbitkan

sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan/organisasi, serta instansi-
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instansi lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi yang adil dan layak,
seperti dengan dikeluarkannya kebijakan pemerintah dalam pemberian upah
minimum bagi karyawan.
2.1.11 Pembayaran Berdasarkan Prestasi
Hampir semua karyawan percaya bahwa seseorang yang bekerja lebih
keras dan menghasilkan harus dapat imbalan yang lebih baik dari pada karyawan
yang biasa. Jika mereka melihat bahwa pembayaran diberikan tanpa melihat
tingkat prestasi yang dicapai oleh seseorang artinya yang berprestasi maupun
dengan yang tidak berprestasi sama saja, maka mereka akan cenderung menjadi
kurang termotivasi untuk berprestasi di masa mendatang. Oleh karena itu
berdasarkan pertimbangan prestasi perlu dilakukan oleh suatu perusahaan yang
ingin maju.
Menurut widodo (2015:164) dalam hal ini ada berbagai cara pembayaran
berdasarkan prestasi yang perlu diketahui antara lain:
1. Pembayaran berdasarkan prestasi individu.
Model ini digunakan bila kontribusi seseorang individu bisa secara eksplisit
diukur, bila tuntutan bersifat ekonomi, dan bila kompetisi perorangan memang
diinginkan.
2. Pembayaran berdasarkan prestasi kelompok kerja.
Model ini dilakukan bila pekerjaan yang dilakukan saling berkaitan erat
sehingga sulit dipisahkan, bila bekerja kelompok menjadi budaya perusahaan,
dan bila tujuan perusahaan ingin membangkitkan kerja kelompok yang mandiri.

3. Pembayaran berdasarkan prestasi dari unit perusahaan yang bersangkutan.
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Model ini digunakan bila ukuran dan banyaknya unit tidak terlalu besar, bila

berdasarkan pengalaman selama ini banyak ditemui unit- unit yang kurang

berprestasi, bila budaya organisasi mendukungnya, dan bila pasar produk

relatif stabil.
4. Pembayaran berdasarkan prestasi dari perusahaan secara keseluruhan.

Model ini dipilih biasanya pada perusahaan yang besar, bila antar unit

organisasi saling bergantung, bila kondisi pasar fluktuatif, digunakan sebagai

pelengkap dari model-model pembayaran yang lain.
2.1.12 Dampak kompensasi

Menurut Rivai (Nugroho, 2018) kompensasi menjadi alasan utama

mengapa kebanyakan orang mencari pekerjaan. Ketika kompensasi yang
diberikan perusahaan tidak setimpal dengan jasa yang diberikan karyawan akan
berpengaruh negative terhadap perusahaan dan karyawan itu sendiri. Kadarisman
(Nugroho, 2018) pemberian kompensasi yang tidak memadai akan meresahkan
para pegawai, akan menurunkan gairah kerja, sehingga prestasi akan merosot.
Para pegawai yang resah dan gairah kerjanya menurun karena kompensasi yang
tidak memadai akan berdampak pada pengunduran diri dari perusahaan. Lebih
lanjut Kadarisman (Nugroho, 2018) apabila tingkat kompensasi kurang atau
tidak dapat bersing dengan organisasi lain (tidak kompetitif) kemungkinan
yang terjadi adalah karyawan akan keluar (turnover) keinstansi lain yang terbukti
mampu memberi kesejahteraan yang lebih memadai. Simamora (Nugroho, 2018)
Meskipun banya kfaktor yang memacu karyawan meninggalkan organisasi,

kompensasi yang tidak memadai adalah penyebab yang paling sering dari
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perputaran karyawan yang kompeten.
2.1.13 Pengertian Turnover

Turnover adalah tingkat pertukaran atau pergantian, yang dalam
pengertian ini ialah tingkat pertukaran karyawan atau tenaga kerja. Tingkat
perputaran tenaga kerja ini dapat diakibatkan oleh komitmen organisasi. (Pace &
Fatmawati, 2017)

Putrianti et al., (2014) menyebutkan,“turnover intention adalah kadar
atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan di antaranya adalah keinginan
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebh baik”. Pendapat tersebut juga relatif
sama dengan pendapat yang diungkapkan sebelumnya, bahwa intensi turnover
pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan atau keluar dari
perusahaan”..

Selain itu disebutkan oleh Putra,(2016) menjelaskan bahwa keinginan
seseorang untuk keluar dari perusahaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja
yang berkeinginan keluar dari pekerjaannya untuk mencari pekerjaan lain yang
lebih baik.

Mathis dan Jackson (2006:125) berpendapat bahwa turnover adalah
proses dimana karyawan-karyawan meninggalkan  organisasi dan harus
digantikan. Selanjutnya Mobley (2000) mendefinisikan turnover intentiona dalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya
secara sukarela atau pindah dari suatu tempat ketempat yang lain menurut

pilihannya sendiri.
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Berdasarkan pandangan para ahli di atas tentang pengertian turnover,
maka kesimpulan yang dapat diambil bahwa turnover intention adalah hasrat
karyawan baik secara sadar maupun penuh pertimbangan untuk meninggalkan
organisasi dimanatempat ia bekerja saat ini.

2.1.14 Indikasi Terjadinya Turnover Intention

Harnoto (2002:67) berpendapat bahwa turnover intention ditandai oleh
berbagai hal yang menyangkut perilkau karyawan adalah sebagai berikut:
a. Absensi yang meningkat

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja bisanya
ditandai dengan absensi yang semakin menignkat. Tingkat tanggung jawab
karyawan dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya.

b. Mulai malas bekerja
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja akan lebih
malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya
yang dipandang mampu memenuhi semua keinginan karyawan bersangkutan.
c. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja
Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan
sering dilakukan karyawan yang akan melakukan turnover. Karyawan lebih
sering meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung,
maupun berbagai bentuk pelanggaran lainnya.
d. Peningkatan protes terhadap atasan
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering

melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan.
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Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau
aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan.

e. 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. Hak ini sebagai tanda karyawan akan melakukan turnover.

2.1.15 Jenis-Jenis Turnover

Menurut Suwandidan Indriantoro, (Putrianti et al., 2014) turnover dapat

dibedakan menjadi dua jenis, yaitu:

1. Voluntary turnover yang dapat diartikan sebagai karyawan meninggalkan
perusahaan karena alasan sukarela. Voluntary turnover dapat dibedakan
menjadi dua:

a. Avoidable turnover (yang dapat dihindari).
Hal ini disebabkan oleh upah yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja
yang lebih baik di perusahaan lain, masalah dengan kepemimpinan/
administrasi yang ada, serta adanya perusahaan yang lebih baik.

b. Unavoidable turnover (yang tidak dapat dihindari). Hal ini disebabkan oleh
pindah kerja kedaerah lain karena mengikuti pasangan, perubahan arah
karir individu, harus tinggal di rumah untuk menjaga pasangan atau anak,
dan kehamilan.

2. Involuntary turnover dapat diartikan sebagain karyawan meninggalkan perusahaan

karena terpaksa. Involuntary turnover diakibatkan oleh tindakan pendisiplinan yang

dilakukan oleh perusahaan atau karena layoff.
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2.1.16 Faktor-Faktor Turnover
Menurut Iverson dan Deery dalam jurnal Nandini dan Rochmah 2012)

terdapat faktor yang dapat menyebabkan terjadinya turnover intention, antaralain:

1. Faktor Struktural
Faktor struktural adalah faktor yang berhubungan dengan pekerjaan maupun
organisasi, misalnya dukungan rekan Kkerja, dukungan atasan, rutinitas
pekerjaan, pemerataan keadilan, ambiguitas peran, beban kerja, ketrampilan
pegawai, imbalan, keamanan kerja, dan pengembangan karir.

2. Faktor Pre-entry
Faktor pre-entry meliputi kerpibadian positif seperti kecenderungan untuk
bahagia dan juga kepribadian negatif seperti kecenderungan untuk
mengalami ketidaknyamanan, dan sebagainya.

3. Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan berhubungan dengan hal diluar pekerjaan dan organisasi.
Faktor lingkungan meliputi kesempatan kerja yang tersedia di luar
perusahaan, kebiasaan berpindah dari orang sekitar karyawan, dan jumlah
anggota keluarga yang ditanggung.

4. Faktor Serikat Pekerja
Faktor serikat pekerja adalah keaggotaan seorang karyawan terhadap serikat
pekerja yang dapat mempengaruhi  keputusan karyawan untuk
mempertahankan pekerjaan atau memutuskan untuk pindah.

5. Orientasi Pekerja

Orientasi pekerja adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi dan aktifitas



31

atau usaha karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif diluar organisasi

tempat bekerja saat ini.
2.1.17 Hubungan Antara Kompensasi Komitmen Organisasi Dan Turnover

Leonardo Budi sesuai hasil penelitiannya bahwa hubungan antara

kompensasi, komitmen organisasi dan turnover menjelaskan bahwa semakin
tinggi kompensasi, dan komitmen organisasi akan berdampak baik terhadap
perusahaan vyaitu penurunan turnover intention, namun sebaliknya jika
kompensasi, dan komitmen organisasi rendah maka akan berdampak negative
terhadap perusahaan yaitu tingkat turnover yang tinggi. Kompensasi, dan
komitmen organisasi yang rendah akan berdampak atau menimbulkan
peningkatan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Dengan
adanya kompensasi, dan komitmen organisasi yang tinggi, maka akan mengurangi
turnover. Sehingga, dengan adanya pemberian kompensasi yang sesuai pekerjaan
yang diterima karyawan, akan meningkatkan motivasi dan komitmen yang tinggi.
Kemudian komitmen yang tinggi karyawan merasa memiliki hasrat atau
keinginan karyawan untuk tetap bertahan dan menjadi sepenuhnya di dalam
perusahaan maka akan mengurangi turnover karyawan.
Dimensi Turnover

Turnover merupakan karyawan yang keluar dari satu perusahaan serta
mengundurkan diri dan pindah tempat kerja ke perusahaan lainya dengan alasan
tertentu. Dimensi Turnover Intention, Menurut penelitian (sartono,Yulianue,&
Budi,2018) ada empat indikator yang mempengaruhi turnover intention: 1)

Adanya niat untuk keluar kerja, 2) Pencarian pekerjaan, 3) Karyawan
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membandingkan pekerjaan, 4) Pemikiran untuk keluar.

1.

Adanya niat untuk keluar Kkerja, adanya keinginan atau niat karyawan
untuk berhenti bekerja dari suatu organisasi.

Pencarian pekerjaan, merupakan keinginan karyawan untuk mencari
pekerjaan yang baru.

Karyawan membandingkan pekerjaan, karyawan yang ingin keluar akan
selalu membanding-bandingkan pekerjaan dengan karyawan yang lainya.
Pemikiran untuk keluar, merupakan pemikiran karyawan yang sudah pasti

bahwa karyawan tersebut ingin benar-benar keluar dari perusahaan.

2.2. Penelitian Terdahulu

1.

Penelitian yang dilakukan oleh Johartono dan Retnaningtyas Widuri
(2013) dengan judul “Ananlisis Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja
Budaya organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover
Intention Karyawan Pada Kantor Konsultan Pajak Surabaya”, Dalam
penelitian tersebut menggunakan analisis regresi linear berganda dengan
jumlah sampel sebanyak 100 responden. Hasil dari penelitian ini adalah
variabel stres kerja berpengaruh positip dan signifikan terhadap turnover
intention, sedangkan variabel kepuasan kerja, budaya organisasi dan
komitmen organisasi berpengaruh negatip dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan kantor konsultan pajak surabaya dengan
hasil koefisien beta pada variabel stres kerja sebesar 0,131 dan nilai
signifikan sebesar 0,000, pada variabel budaya organisasi memiliki nilai

koefisien beta sebesar -0,205 dan signifikan sebesar 0,015, pada variabel
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komitmen organisasi memiliki nilai koefisien beta sebesar -0,249 dan
nilai signifikan sebesar 0,013.

Penelitian yang dilakukan oleh Arin Dewi Putrianti, Djamhur Hamid dan
M, Djudi Mukzam (2014) dengan judu “Pengaruh Kompensasi Dan
Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention Pada PT. TIKI Jalur
Nugraha Ekakurir Pusat Malang”, Dalam penelitian tersebut
menggunakan analisis regresi linear berganda dengan jumlah sampel
sebanyak 62 responden. Hasil dari penelitian ini adalah variabel
kompensasi dan variabel motivasi kerja berpengaruh negatip dan
signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. TIKI Jalur Nugraha
Ekakurir pusat malang dengan nilai koefisien beta pada variabel
kompensasi sebesar -0,366 dan nilai signifikan sebesar 0,003 lebih kecil
dari alpha 0,005, sedangkan pada variabel motivasi kerja mempunyai
nilai koefisien beta sebesar -0,359 dan nilai signifikan sebesar 0,011.
Penelitian yang dilakukan oleh Ni Luh Neva Krestya Nanda dan | Wayan
Mudiartha Utama (2015) dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja-
Keluarga dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan
Pada Restoran Pizza Hut Mall bali Galeria”, Dalam penelitian tersebut
menggunakan analisis jalur dengan menggunakan sampel sebanyak 60
responden. Hasil dari penelitian tersebut yaitu berdasarkan hasil analisis
pengaruh konflik kerja-keluarga terhadap turnover intention diperoleh
nilai sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisiensi beta 0,421, hasil ini

mempunyai arti bahwa konflik kerja-keluarga berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil analisis
kepuasan kerja terhadap turnover intention diperoleh nilai sig.t sebesar
0,000 dengan nilai koefisien beta -0,523, hasil ini mempunyai arti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.
2.3. Kerangka Pemikiran
Adanya komitmen terhadap organisasi akan membuat seseorang memiliki
keterikatan emosional dengan organisasi sehingga individu tersebut melakukan
identifikasi nilai maupun aktivitas organisasi, sehingga identifikasi yang
dilakukan, akan terjadi internalisasi nilai organisasi sehingga dirinya akan
semakin terlibat dengan apa yang dilakukan oleh organisasi. Salah satu akibat dari
proses tersebut akan terlihat dari kinerjanya kerangka pemikiran yang dibangun

dalam penelitian ini dapat dilihat pada bagan berikut :

PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo

'

\ 4 A 4

»
»

Komitmen Organisasi Kompensasi
(X2

Turnover (Y)

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran
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2.4. Hipotesis Penelitian

Sesuai pertanyaan masalah yang telah di jelaskan pada Bab 1, maka

penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut:

4.

Komitmen organisasi (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan
berpengaruh terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo.

Komitmen organisasi (X1) secara parsial berpengaruh terhadap Turnover (Y)
pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo.

Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh terhadap Turnover (Y) pada PT.

Amarta Multidinamika Kota Gorontalo.



BAB 111

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian dan Waktu Penelitian

Berdasarkan permasalahan penelitian yang telah dibahas dalam bab
pendahuluan dan kerangka teori, maka yang menjadi obyek dalam penelitian ini
adalah komitmen organisasi dan kompensasi terhadap Turnover pada PT. Amarta
Multidinamika Kota Gorontalo.
3.2. Metode Yang Digunakan

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan
metode survei. Dengan pendekatan ini persoalan dalam penelitian ini akan
dilakukan dengan cara menggambarkan keadaan subjek maupun objek
penelitianya itu pengaruh komitmen organisasi dan kompensasi terhadap turnover
pada PT. Amarta Muljtidinamika Kota Gorontalo
3.2.1. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain hubungan
sebab akibat, yaitu suatu penelitian untuk menganalisis hubungan atau pengaruh
dua variabel atau lebih yang sifatnya menghubungkan variabel independent
dengan variabel dependent. Melalui penelitian ini akan dibangun suatu teori yang
dapat berfungsi menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu masalah.
3.2.2 Definisi Operasional Variabel

Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian maka
terlebih dahulu perlu mengoperasikan variabel-variabel yang berkorelasi.Variabel

menurut Sugiyono (2008 : 38) ialah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang

35



ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang

yang di teliti.

Tabel 3.1.Definisi Operasionalisasi Variabel X

Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

Komitmen
Organisasi
(X1)

1.Komitmen
afektif

1

2

3

Keinginan untuk menjadi anggota
organisasi
Merasa memiliki  keterlibatan
dalam mencapai tujuan perusahaan
Membanggakan perusahaan pada
organg lain

Ordinal

2.Komitmen
Normatif

. Ada
. Tetap

. Memiliki

perasaan bersalah
meninggalkan perusahaan

bertahan merupakan
kewajiban

rasa tanggung jawab

terhadap perusahaan

Ordinal

3.Komitmen
Continuance

. Pertimbangan

. Berharap mendapatkan keuntungan

apabila bertahan
keluar dari

perusahaan

. Berat meninggalkan organisasi

Ordinal

Kompensasi
(X2)

Langsung

3
1.
2
3

Gaji.upah

. Insentif/bonus
. Tunnjangan jabatan

Tidak
langsung

1. Tunjangan hari raya
2. Tunjangan pensiun
3. Tunjangan kesehatan

Ordinal

Sumber:Variabel X1(Nurandini, Lataruva, Prof, & Sh, 2014)
: Variabel X2(Sofyandi, 2014) (Nugroho, 2018)




Tabel 3.2. Operasionalisasi Variabel Y
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Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

Turnover

(Y)

Dimensi
Turnover

N

4

Adanya niat untuk keluar
kerja

Pencarian pekerjaan
Karyawan
membandingkan
pekerjaan

Pemikiran untuk keluar

Ordinal

Sumber :(Sartono, Yulianune,&Budi,2018)

Untuk pengukuran hasil penelitian maka peneliti memakai metode strata

berurutan dengan cara quisioner disusun dengan menggunakan skalalikert dengan

menyiapkan 5 (lima) pilihan yaitu sangat setuju, setuju, netral, Tidak setuju dan

sangat tidak setuju. Setiap pilihan akan diberikan bobot nilai yang berbeda seperti

yang tampak pada tabel berikut ini :

Tabel 3.3.Bobot nilai

Pilihan Bobot
Selalu 5
Sering 4
Kadang — kadang 3
Jarang 2
Tidak pernah 1

3.2.3. Populasi dan Sampel

1.  Populasi

Populasi merupakan keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat

yang ingin meneliti investigasi (Sekaran,2006:121). Populasi yang dimaksud

dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT. Amarta Multidinamika Kota

Gorontalo yang berjumlah 32 orang Berikut Tabel pupulasi karyawan PT. Amarta

Multidinamika Kota Gorontalo
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Tabel 3.4. Jumlah Populasi

No Bagian Jumlah
Karyawan
1 General Manager 1
2 Pic Dealer 1
3 ADH 1
4 Supervisior 1
5 Ka Bengkel 1
6 Finance 1
7 Front Desk 1
8 Team Leader 1
9 Kapos 1
10 Service Advisor 1
11 Part Man 1
12 Kasir 1
13 Salesman 1
14 Sales Counter 2
15 Sales 10
16 Mekanik 2
17 Driver 1

Sumber : PT.Amarta Multidinamika Kota Gorontalo, 2020

2. Sampel

Arikunto (2005:117) mengatakan bahwa : sampel adalah bagian dari populasi
(sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sedangkan Sugiyono (2008 : 57)
memberikan pengertian bahwa “sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karekteristik yang dimiliki oleh populasi”. Cara pengambilan sampel dalam
penelitian ini adalah penelitian populasi sehingga seluruh pupolasi dijadikan
sampel sebesar 32 orang sampel
3.2.4. Jenis dan Sumber Data
3.2.4.1 . Jenis Data

Jenis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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a. Data kualitatif, yaitu data yang berupa keterangan, penjelasan dari hasil
interview, wawancara, kuesioner atau observasi di lapangan yang berupa
angka-angka dan diolah untuk mendukung penjelasan dalam analisis. Jenis data
ini diperoleh dari sumber primer.

b. Data kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka yang diperoleh dari
sumber data sekunder, baik berupa dokumen, laporan-laporan ilmiah, atau
terbitan berkala relevan dengan permasalahan yang dibahas

3.2.4.2. Sumber Data

Sedangkan data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari:

a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh langsung di lokasi penelitian
seperti (observasi) dan wawancara (interview) dengan informan pada serta
penyebaran koesioner pada karyawan PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo.

b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari berbagai dokumen-dokumen
pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo yang relevan dengan
penelitian ini,

3.2.5. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang meliputi data primer dan sekunder
dilakukan dengan cara :

1. Observasi dilakukan dengan melihat langsung kondisi obyek dilapangan

2. Wawancara, merupakan pertemuan antara dua orang untuk bertukar informasi

dan ide melalui Tanya jawab sehingga dapat dikontruksikan makna dalam
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suatu topic tertentu. Sasaran wawancara dalam hal ini adalah responden dan
pihak PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo
3. Quisioner dilakukan dengan cara membuat daftar pertanyaan yang dilengkapi
dengan alternatif jawaban dan dibagikan kepada responden untuk di isi
sehubungan dengan obyek penelitian.
3.2.6. Prosedur Penelitian
Tingkat validitas (keabsahan) dan reabilitas (keandalan) suatu hasil penelitian
sangat tergantung pada alat pengukuran yang digunakan dan dari data hasil yang
diperoleh.
1. Uji Validitas
Validitas menurut Sugiyono (2016:177) menunjukan derajat ketepatan antara
data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh
peneliti untuk mencari validitas sebuah item,kita mengkorelasikan skor item
dengan total item-item tersebut. Jika koefisien antara item dengan total item sama
atau diatas 0,3 maka item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai korelasinya
dibawah 0,3 maka item terebut dinyatakan tidak valid Untuk mencari nilai

koefisien, maka peneliti menggunakan rumus pearson product moment sebagai

berikut :
__n@XY) - GX.GY)
VO IXT (. XY2 - (TY)?
Dimana:
r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
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Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n =Jumlah responden
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan
Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai

indeks valid adalah nilai indeks validitasnya >0,3 (Sugiyono, 2016 :179). Oleh
karena itu, semua pernyataan yang memiliki tingkat korelasi dibawah 0,3 harus
diperbaiki karena dianggap tidak valid.
2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Sugiyono (2010:354) dilakukan untuk mengetahui
seberapa jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua
kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur
sama. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang
dirancang dalam bentuk kuesioner dapat diandalkan, suatu alat ukur dapat
diandalkan jika alat ukur tersebut digunakan berulangkali akan memberikan hasil
yang relatife sama (tidak berbeda jauh). Untuk melihat andal tidaknya suatu alat
ukur digunakan pendekatan secara statistika, yaitu melalui koefisien reliabilitas
dan apabila koefisien. Reliabilitasnya lebih besar dari 0.60 maka secara
keseluruhan pernyataan tersebut dinyatakan andal (reliabel).
Uji reliabilitas dalam penelitian ini penulis menggunakan metode Alpha Cronbach

k si
o= (7)o %)

Keterangan :
K = Jumlah instrument pertanyaan

¥ Si? = Jumlah varians dalam setiap instrumen
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S = Varians keseluruhan instrument
3. Konversi Data
Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran
interval dapat dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang dikenal
Methodof Successive Interval, Hays dalam (Riduwan, 2009:30). Pada umumnya
jawaban respondent yang diukur dengan menggunakan skala likert (Lykertscale)
diadakan scoring yakni pemberian nilai numerikal 1,2,3, 4,dan 5 setiap skor yang
diperoleh akan memiliki tinggkat pengukuran ordinal. Nilai numerikal tersebut
dianggap sebagai objek dan selanjutnya memulai proses transformasi ditempatkan
kedalam interval, sebagai berikut:
1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (pilihan
jawaban).
2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori hitung proporsinya.
3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif untuk setiap
kategori.
4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori.
5. Hitung scale value (interval rata-rata ) untuk setiap kategori dengan
persamaan :

Scale = Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas

Daerah di bawah batas atas — daerah di bawah batas bawah

6. Hitung score (nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui
persamaan :

Score = scale value +| scale value | + 1
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3.2.7. Metode Analisis

Dengan merumuskan dan menafsirkan data yang diperoleh, menyusun dan
mengklasifikasikan serta menganalisis, dan menginterprestasikannya sehingga
memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh komitmen Organisasi dan
kompensasi terhadap Turnover pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo

Untuk memastikan apakah variabel yang diteliti mempunyai pengaruh
yakni komitmen oragnisasi (X1) dankompensasi (X2) terhadap turnover (Y)
pada PT. Amarta Mutidinamika Kota Gorontalo, akan dilakukan pengujian
dengan uji analisis jalur, dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal

ke skala interval serta analisa jalur dapat dilihat gambar berikut ini :

Pyx1 Pye
X1

R2X1X2

X2

Gambar 3.1 Struktur Path Analisis

Keterangan :

X1 = Komitmen organisasi
X2 = Kompensasi

Y = Turnover

€ = Variabel lain yang mempengaruhi variabel Y
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Dari gambar 3.1., dapat dijelaskan bahwa komitmen oragnisasi (X1), dan
kompnesasi (X2) berpengaruh secara simultan maupun secara parsial terhadap
turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika KotaGorontalo, serta terdapat
variabel luar yang tidak diteliti namun turut mempengaruhi variabel Y yang
dinyatakan dengan simbol epsilon (e). Dengan adanya struktur jalur di atas, maka
dapat dibuat persamaan fungsional yaitu ; Y =PYX1 + PYX2 +PYe
3.2.8 Pengujian Hipotesis

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan
sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan
menggunakan alat statistik Software SPSS versi 20 dengan langkah-langkah
sebagai berikut :

1. Membuat persamaan struktual, yaitu :Y = PYX1+ PYX; + + Pye

2. Menghitung matrix korelasi antar X X>dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4, Menghitung matrix invers Ryt

5. Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1,dan 2)

6. Menghitung R? vyaitu koefisien yang menyatakan determinasi total
X1, Xoterhadap Y

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyg)

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
yaitu Pengaruh langsung :

Y «— Xj—Y = (Pyx;) (Pyx;); dimana i = 1,dan 2
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Pengolahan data menggunakan alat statistik SPSS (Statistical Product and

Service Solutions) versi 20.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Sejarah
PT. Amarta Motor Honda Kota Gorontalo, Dibuka pada tanggal 9 April
2016, Peresmian tanggal 16 april 2011 lokasi pertama berada di jalan Agus salim
KM 5, kemudian pindah lokasi dijalan Andalas Tahun 2011 PT. Amarta Motor
Honda Kota Gorontalo merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dibidang
otomotif yaitu sebagai Dealer motor Honda. Perusahaan ini telah beroperasi sejak
tahun 2011 Pemilik PT. Amarta Motor Honda ini bernama Bapak Angga
Selain bidang usaha, PT. Amarta Motor Honda juga berkontribusi dalam
meningkatkan ekonomi masyarakat di wilayah Gorontalo karena PT. Amarta
Motor Honda telah mempekerjakan 32 pekerja.
4.1.2 Analisis Karakteristik Responden
Dari 32 responden pada penelitian ini dapat dikemukakan identitas
responden yang meliputi : Jenis Kelamin,umur dan tingkat pendidikan,
1. Jenis Kelamin.
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah jenis

kelamin responden yang dapat dilihat pada tabel berikut :

46
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Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin | Jumlah (Orang) | Presentasi (%)
Laki — laki 28 87,5
Perempuan 4 12,5

Total 32 100

Sumber : Data Primer, diolah

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki
yaitu 28 orang atau sekitar 87,5%, sedangkan jumlah responden perempuan
sebanyak 4orang atau 23,5%. Hal ini menunjukkan responden laki-laki lebih
dominan dari pada responden perempuan
2. Umur Responden

Umur responden berada pada interval 20 tahun sampai dengan 60 tahun,
ini dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.2. Distribusi Responden Menurut Usia

Umur (tahun) | Frekuensi (Orang) Persentase (%0)
20-30 8 25,0
31-40 19 59,3
41 -50 4 12,5
51-60 1 3,1
Jumlah 32 100

Sumber : Data Primer

Tabel 4.2 menunjukan usia responden berada pada interval 20 — 30 tahun
sebanyak 8 orang atau sekitar 25,0%, uisa antara 31 — 40 sebanyak 12 orang atau
sekitar 59,3% kemudian disusul usia antara 41 -50 orang sebanyak 4 orang atau
sekitar 12,5% dan usia antara 51-60 tahun sebanyak lorang atau sekitar 3,81%

3. Tingkat Pendidikan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah tingkat

pendidkan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.3. Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Pendidikan Jumlah (Orang) Presentasi (%)
SMU 13 40,7
Sarjana 19 59,3
Magister - -
Total 32 100

Sumber : Data Primer, diolah

Jenjang pendidikan dari 32 responden,diketahui bahwa responden dengan
tingkat pendidikan SMU sebesar 13 orang atau sekitar 40,7% kemudian disusul
oleh responden dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 19 orang atau 59,3%.
4.2. Hasil Penelitian
4.2.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun

reliabilitasnya terhadap 32 responden diperoleh bahwa hasil instrumen penelitian
yang dipergunakan adalah valid dimana nilai r hitung>0,3.
a. Uji validitas dan reliabilitas variabelKomitmen organisasi (X1)

Tabel 4.4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen
Organisasi (X1)

Variabel No Validitas Reliabilitas
Item Koef.Korelasi Ket Koef Alpha Ket
(r hitung)
1 0,503 Valid
2 0,593 Valid
3 0,519 Valid _
X1 4 0,302 Valid 0,727> 0,60, Reliabel
5 0,537 Valid
6 0,401 Valid
7 0.429 Valid
8 0.512 Valid

Sumber : Hasil olahan data, 2020

Tabel 4.4.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk komitmen
organisasi (X1) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan reliabel.

Keputusan ini diambil karena nilai r hitung >0,3 Sedangkan koefisien alphanya
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sebesar 0,727> 0,60. Dengan demikian berarti semua item pertanyaan untuk
variabel iniadalah valid dan reliabel
b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Kompensasi (X2)

Tabel 4.5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi (X2)

Variabel No Validitas Reliabilitas
Item Koef.Korelasi Ket Koef Alpha Ket
(r hitung)
1 0,720 Valid
2 0,510 Valid
X2 3 0,783 Valid 0,838> 0,60, Reliabel
4 0,611 Valid
5 0,522 Valid
6 0,513 Valid

Sumber : Hasil olahan data, 2020

Tabel 4.5. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk
variabel kompensasi(X2) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan
reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung >0,3 Sedangkan
koefisien alphanya sebesar 0,761> 0,60 Dengan demikian berarti semua item
pertanyaan untuk variabel ini adalah valid dan reliabel.

c. Validitas dan Reliabilitas Variabel Turnover (Y)

Tabel 4.6. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Turnover (Y)

Variabel No Validitas Reliabilitas
Item Koef.Korelasi Ket Koef Alpha Ket
(r hitung)
Valid 1 0,359 Valid
2 0,582 Valid 0,835> 0,60, Reliabel
3 0,632 Valid
4 0,667 Valid

Sumber : Hasil olahan data, 2020
Tabel 4.6. di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk

variabel mempertahankan talentasemua instrumen menunjukkan hasil yang valid

dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai nilai r hitung>0,3 Sedangkan
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koefisien alphanya sebesar 0,835> 0,60. Dengan demikian berarti semua item
pertanyaan untuk variabel ini adalah valid dan reliabel.
4.2.2. Analisis Variabel Penelitian

Semua variabel bebas iatu identifikasi talenta, pengembangan talenta dan
mempertahankan talenta yang menjadi objek penelitian adalah ini diharapkan
mampu meningkatkan komitmen oragnisasi. Berikut ini akan disajikan gambaran
hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan Kkriteria
interpretasi skor sebagai berikut :
Jumlah skor tertinggi : 5x 32=460

Jumlah skorrendah : 1x32= 32

169 — 32

Rentang Skalanya yaitu = 25,6 dibulatkan 26

Tabel 4.7. Kriteria Interpretasi Skor

Interfal Kriteria

32-58 Sangat rendah

59 -85 Rendah
86— 112 Sedang
113 -139 Tinggi
140 — 166 Sangat tinggi

Sumber : Riduwan, 2004

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang
menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 32responden
yang ditetapkan sebagai sampel data masing - masing variabel dapat ditabulasi
seperti pada tabel berikut :

1. Variabel Identifikasi Komitmen organisasi (X1)
Berdasarkan jawaban responden, tentang variabel komitmen organisasi

dapat dilihat pada Tabel berikut :
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Tabel 4.8. Tanggapan Responden Tentang Variabel Komitmen Oragnisasi

Sumber : Data diolah, 2020

No Bobot | Variabel Komitmen organisasi

Item 1 Item 2 Item 4

F Skor | % F Skor | % F Skor | %
1 5 9 45 28 |11 |55 35 7 35 22
2 4 19 |76 59 (19 |76 59 21 |84 66
3 3 4 12 13 |2 6 6 4 12 12
4 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Jumiah 32 133 [100 |32 |137 |100 |32 |131 |100
No Bobot | Variabel Komitmen organisasi

Item 1 Item 2 Item 4

F Skor | % F Skor | % F Skor | %
1 5 7 35 22 |9 45 28 7 35 22
2 4 23 |92 72 |18 |72 56 20 |80 63
3 3 2 6 6 5 15 16 5 15 15
4 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
5 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Jumlah 32 [133 | 100 [32 |132 |100 |32 |130 | 100
No Bobot | Variabel Komitmen organisasi

Item 1 Item 2

F Skor | % F Skor | %
1 5 9 45 28 |7 35 22
2 4 13 |52 41 |20 |80 63
3 3 10 |30 31 |5 15 15
4 2 0 0 0 0 0 0
5 1 0 0 0 0 0 0
Jumlah 32 [127 | 100 [32 |130 |100

Berdasarkan tabel 4.9, data item (no.1) yang diperoleh dari 32 responden,

mendapat skor item 1 sebesar 133 tergolong tinggi. Data item (no.2) mendapat

skor vyaitu 137, tergolong tinggi.

Data item (no.3) mendapat skor 131

tergolongtinggi. Data item (no.4) mendapat skor 133 tergolong tinggi. Data item

(no.5) mendapat skor 132 tergolong tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 130
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tergolong tinggi. Data item (no.7) mendapat skor 127 tergolong tinggi. Data item
(no.8) mendapat skor 130 tergolong tinggi.
2. Kompensasi(X2)

Berdasarkan jawaban responden penelitian tentang kompensasi dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.9. Tanggapan Responden Tentang Variabel Kompensasi
No Bobot | Variabel Kompensasi (X2)

Item 1 Item 2 Item 3

7 35 |22 |6 30 19 3 15 9
23 |92 72 123 |72 72 20 |80 62
2 6 6 3 9 9 9 27 29
0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0

32 |133 |100 |32 |111 |100 |32 |122 |100

OPRIWN[F-
RPINWA~O1

No | Bobot | Variabel Kompensasi (X2)

Item 1 Item 2 Item 3

4 20 |12 |7 35 21 6 30 19
23 |92 |72 |16 |64 50 20 |80 62
5 15 |16 |9 27 29 6 18 19
0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0

32 127 | 100 | 32 126 100 | 32 128 | 100
Sumber : Data diolah, 2020

A WIN|F-
RINWIA~O1

Berdasarkan tabel 4.10, data item (no.1) yang diperoleh dari 32 responden,
mendapat skorl33, dengan kategoritinggi. Data item (no.2) mendapat skorlll,
kategorisedang. Data item (no.3) mendapat skor 122kategoritinggi. Data item
(no.4) mendapat skor 127 kategori tinggi. Data item (no.5) mendapat skor 126
kategori tinggi. Data item (no.6) mendapat skor 128 kategori tinggi.Skor rata —

rata tinggi, organisasi
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3. Turnover (Y)
Berdasarkan hasil jawaban dari 32 orang responden tentang turnoverdapat
dilihat pada tabel berikut :

Tabel : 4.10. Tanggapan Responden Tentang Variabel Turnover(Y)

No | Bobot | Variabel Turnover

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4

F |Skor|% |F |[Skor|% |F |Skor|% |F | Skor| %
1[5 9 |45 |28 |4 |20 |13 |2 |10 |6 |7 |35 |22
2 |4 21|84 |66 |26|104 |81 |25|100 |78 |23|92 |72
3 |3 216 |6 |2]6 |6 |5 |15 |16 |2 |6 |6
4 |2 0]lo |0 |o]o |o oo |o |o o |o

1 0]lo |0 |o]o |o oo |o |o o |o

Jumlah | 55 1135 {10032 | 130 | 10032 | 125 | 10032133 | 100

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, data item (no.1) yang diperoleh dari 135
responden, tergolong tinggi. Data item (no.2), mendapat skorl30, tergolong
tinggi. Data item (no.3) mendapat skor 125, tergolong tinggi.Data item (no.3)
mendapat skor 133, tergolong tinggi.

Pengujian terhadap hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini akan
diuji dengan menggunakan statistik melalui teknik atau metode analisis jalur.
Analisis kuantitatif atau variabel-variabel yakniturnover yang dipengaruhi oleh
komitmen organisssi dan kompensasi padaPT. Amarta Miltidinamika Gorontalo.

Hasil analisis jalur tersebut nantinya akan diketahui apakah variabel-
variabel bebas (Independen) baik secara simultan maupun secara parsial
memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat
(dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 32 orang responden dengan

menggunakan alat statistika,
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4.3. Analisis Data Statistik.

Untuk mengetahui  pengaruh  komitmen organisasidan kompensasi
terhadapturnover pada pada PT. Amarta Miltidinamika Gorontalo...makaberikut
ini akan dikemukakan analisis hasil statistk.Berdasarkan hasil analisis diketahui
bahwa variabel-variabel bebas (Independen)memberikan pengaruh yang nyata
(signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan datakerangka
hubungan kausal antara X1dan X2 tehadap Y dapat dibuat melalui persamaan
struktural sebagai berikut :

Y = -0,343 - 0,528X1 +0,238e
Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen
dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Komitmen organisasi(X1) sebesar 0,3230 dan bertanda begative, menandakan
variabel komitmen organisasi(X2), memiliki pengaruhyang positive, Nilai
koefisien Komitmen Organisasional sebesar -0.389 menunjukkan besarnya pengaruh
terhadap variabel Turnover Intentions. Tanda positive pada nilai koefisien
melambangkan hubungan yang berlawanan arah antara (X1) dan (). Artinya apabila
Komitmen Organisasional semakin meningkat, maka Turnover Intentions karyawan
akan mengalami penurunan. terhadap turnover (). Artinya, bahwa apabila
variabel komitmen organisasi ditingkatkan satu satuan, maka komitmen
organisasi (Y) berubah sebesar 0,323

2. Variabel kompensasi (X2) sebesar 0,528 dan bertanda negative, menandakan
variabel kompensasi (X2), memiliki pengaruh yang positive terhadap turnover

(Y). Nilai koefisien Komitmen Organisasional sebesar 0.528 menunjukkan besarnya
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pengaruh terhadap variabel Turnover Intentions. Tanda positive pada nilai koefisien
melambangkan hubungan yang berlawanan antara (X2) dan (Y). Artinya apabila
kompensasi semakin meningkat ,maka Turnover Intentions karyawan akan
mengalami penurunan. Artinya, bahwa apabila variabel kompensasi ditingkatkan
satu satuan, maka turnover () berubah sebesar 0,538

3. Epsilon (e) sebesar 0,238 menunjukkan bahwa terdapat variabel — variabel
lain yang tidak masuk dalam model penelitian ini sebesar 23,8%

4. Koefisien Determinasi (R Square). sebesar 0,762, menunjukkan bahwa variabel
kompensasi dan komitmen oragnisasi memiliki pengaruh secara bersama
terhadap turnover pada PT. Amarta Multidinamika GorontaloBerdasarkan hasil
olahan data yang mengunakan analisis jalur hubungan antar variabel dapat

dilihat pada gambar di bawah in:

X1 ,323

0,683

&
<

X2

0,528

Gambar 4.1. Hasil Hubungan antara X1 dan X2 terhadap Y
Kemudian Hasil penelitian di atas dapat diringkas seperti pada Tabel 4.11 sebagai

berikut



56

Tabel 4.11. Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total Variabel
(X1) dan (X2) Secara Simultan dan Signifikan Terhadap (Y)

Variabel Koefisien Kontribusi Kontribusi Bersama
jalur (R2yx1x2
Langsung Total%
X1 0,323 0,323 32,3
X2 0,528 0,528 52,8 0,762 atau 76,2%
e 0,238 0,238 23,8

Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2020
4.4. Pengujian Hipotesis

4.4.1. Komitmen Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) Secara Simultan

Berpengaruh Signifikan Terhadap Turnover (Y) .

Dari hasil pengolahan data dengan menggunkana program SPSS vs 21.0 ,
uji siginifikansi analisis jalur dengan membandingkan antara probabilitas 0,05
dengan probabilitas sig dengan dasar pengambilan keputusan bahwa jika nilai
probabilitas alpha (0,05) lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas sig (0,05<
sig), atau jika nilai F hitung>nilai F tabel maka Ha diterima, artinya signifikan,

Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar 0,000 dengan nilai
probabilitas alpha (0,05. Karena nilai alpha 0,05>sig 0,000 dan Fhitung (12,596)
> 3,15 maka keputusannya adalah Ha diterima sehingga terbukti bahwa variabel
komitmen organisasi (X1), dan kompensasi (X2) secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap turnover(Y).
4.4.2. Komitmen Organusasi (X1) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan

Terhadap Turnover (Y).

Hasil olahan data diperoleh bahwa komitmen organisasi (X1) mempunyai
nilai sig sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05,

ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05
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> 0,000) dan nilai t hitung (5,641) > nilai t tabel (1,671), maka Ha diterima artinya
signifikan. Jadi terbukti bahwa komitmen organisasi (X1) berpengaruh signifikan
terhadap turnover ().

4.4.3. Kompensasi (X2) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap
Turnover (Y).

Hasil olahan data diperoleh bahwa kompensasi (X2) memiliki nilai sig
sebesar 0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata
nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilia probabilitas sig atau (0,05> 0,000)
dan nilai t hitung (10,511) > nilai t tabel (1,671) maka Ha diterima artinya
signifikan. Jadi terbukti bahwa kompensasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap
turnover ().

Tabel 4.12. Pengujian Hipotesis Variabel Kompensasi dan Komitmen
Oragnisasi Terhadap Turnover

Penggxzbéln tar Nilai Sig Alpha Keputusan
Pyx1Pyx2 0,000 0,05 Signifikan
Pyx1 0,002 0,05 Signifikan

pyx2 0,000 0,05 Signifikan

Sumber : Hasil pengolahan data peneliti,2020
4.5. Pembahasan
4.5.1. Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kompensasi Secara Simultan
Berpengaruh Terhadap Turnover
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positive
dan significant antara kompensasi dan komitmen organisasi terhadap turnover.
Hal ini memberikan penjelasan bahwa komitmen yang tinggi disertai dengan

kompensasi yang diberikan layak dan adil sesuai dengan harapan karyawan
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terhadap organisasi pada PT.Amarta Multidinamika Gorontalo maka tingkat
perputaran karyawan atau yang dikenal dengan turnover akan semakin berkurang
atau menurun.

Leonardo Budi sesuai hasil penelitianya bahwa hubungan antara
komitmen organisasi, kompensasi dan turnover menjelaskan bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi dan kompensasi akan berdampak baik terhadap
perusahaan yaitu penurunan turnover, namun sebaliknya jika komitmen organisasi
dan kompensasi rendah maka akan berdampak negative terhadap perusahaan yaitu
tingkat turnover yang tinggi.

4.5.2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover

Komitmen Organisasional merupakan seberapa jauh seseorang karyawan
mengidentifikasi perusahaan dan melaksanakan harapan organisasi Robbins dan Judge
(2011) (Sutanto & Gunawan, 2015) mengemukakan Komitmen Organisasional
merupakan suatu kondisi seorang karyawan memihak kepada perusahaan tertentu dan
tujuan-tujuannya, serta memiliki niat untuk menjaga sebagai anggota dalam perusahaan
itu. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh
yang negatif antara komitmen organisasi dengan turnover. Turnover yang
dipengaruhi oleh komitmen organisasi dapat diberi makna yaitu Komitmen
Organisasional semakin meningkat, maka Turnover Intentions karyawan akan
mengalami penurunan,

Hasil temuan di atas sejalan dengan teori dan penelitian sebelumnya. Robbins
dan Judge (2011) (Sutanto & Gunawan, 2015) Komitmen Organisasional adalah suatu

keadaan karyawan memihak kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta



59

berniat memelihara keanggotaanya dalam organisasi itu. Dengan kata lain, Komitmen
Organisasional berkaitan dengan keinginan karyawan yang tinggi untuk berbagi dan
berkorban bagi organisasi. Pentingnya Komitmen Organisasional bagi suatu organisasi
atau perusahaan di sebabkan karena tanpa komitmen organisasional, sulit mendapatkan
partisipasi aktif dan mendalam dari karyawan yang dimiliki. Karyawan yang memiliki
komitmen organisasional tinggi memberikan kontribusi besar kepada perusahaan karena
mereka mau bekerja semaksimal mungkin dan berperilaku baik dalam mencapai tujuan
perusahaan. Horton menyatakan bahwa semakin besar Komitmen Organisasional yang
dimiliki oleh karyawan, akan membantu mengurangi employee turnover dan absensi.
Oleh karena itu, komitmen organisasional dapat menjadi salah satu keunggulan
kompetitif dalam sebuah organisasi/perusahaan (Sutanto,(Sutanto & Gunawan, 2015).
4.5.3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover

Salah satu tugas manajemen adalah untuk mendayagunakan sumber daya
yang dimiliki secara optimal. Pendayagunaan ini sering berarti mengupayakan
agar sumber daya manusia itu mampu dan mau bekerja secara optimal demi
tercapainya tujuan perusahaan. Manusia akan mau dan mampu bekerja dengan
baik bila mana ia di tempatkan pada posisi dengan jabatan dan sesuai menurut
minat dan kemampuannya serta bilamana ia bisa memenuhi kebutuhannya dengan
melakukan pekerjaan itu.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh
yang negatif antara kompensasi dengan turnover. Turnover yang dipengaruhi oleh
kompensasi dapat diberi makna yaitu kompensasi semakin meningkat, maka

Turnover Intentions karyawan akan mengalami penurunan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Erwin Paulus,Hery Winoto
Tj, 2015) menunjukkan bahwa variabel bebas, kompensasi (X1) dan kepuasan
kerja (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel turnover intention
(Y), peneliti lain oleh Putrianti (2014) (Fuaidah, Bambang Swasto Sunuharyo,
& Edlyn Khurotul Aini, 2018) yang menunjukkan bahwa faktor kompensasi
dapat mempengaruhi turnover intention secara signifikan.

Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan Rivai (2009:240)(Fuaidah
et al., 2018) faktor yang dapat mempengaruhi keinginan berpindah (Turnover
intention) salah satunya adalah kompensasi. Hasil penelitian ini selaras dengan
teori yang dijelaskan oleh Rivai (2009:240) bahwa kompensasi merupakan faktor
yang dapat mempengaruhi keinginan untuk keluaratau turnover intention.
Kompensasi yang diberikan dapat berupa gaji yang sesuai dengan perjanjian,
insentif yang sesuai dengan hasil kerja serta diberikan secara adil, pemberian
tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan, penyediaan kafetaria atau kantin,

penyediaan tempati ibadah, dan tempat parkir.(Fuaidah et al., 2018).



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan sehubungan dengan
pengaruh komitmen oragnisasi dan kompensasi terhadap Turnover PT. Amarta
Mulitidinamika Kota Gorontalo, maka penulis dapat menarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut :

1. Komitmen Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover (Y) pada PT.
Amarta Multidinamika Kota Gorontalo.

2. Komitmen organisasi (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota
Gorontalo. Hal ini menunjukan bahwa jika komitmen organisasi itu baik
maka akan mengurangi tingkat turnover

3. Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover (Y) pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo.
Hal ini menunjukan bahwa semakin adil dan layak pemberian kompensasi
yang diberikan, maka akan mengurangi tingkat turnover. Kompensasi
terbagi atas dua bagian yaitu kompensasi lansung dan kompensasi tidak
lansung, kompensasi lansung berupa gaji, insentif/bonus, tunjangan
jabatan sementara kompensasi tidak lansung berupa tunjangan hari raya,

tunjangan pensiun, tunjangan kesehatan
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5.2. Saran

Dari kesimpulan di atas, untuk mecapai maksud dan tujuan penurunan tingkat
turnover karyawan pada PT. Amarta Multidinamika Kota Gorontalo, maka
disarankan kepada pimpinan:

1. Mengacu pada hasil penelitian ini, dari variabel bebas maka diketahui
variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh yang lebih kecil
dibanding variabel lainnya, Dari hasil analisis Komitmen Organisasional,
menunjukkan bahwa karyawan cenderung hanya bertahan menjadi anggota
diperusahaan karena merupakan suatu keharusan atau kewajiban. Oleh karena
itu, “sebaiknya perusahaan dapat meningkatkan komitmen organisasional
karyawan dengan menerapkan pendekatan komunikasi dua arah, menyatukan
kepentingan individu dengan kepentingan perusahaan, memberikan jaminan
keamanan dan imbalan yang jelas agar kesejahteraan karyawan dapat terjamin,
serta dapat meyakinkan individu memiliki kesempatan sama dalam
mengaktualisasikan kemampuannya, dengan begitu, perusahaan dapat lebih
memahami apa yang dirasakan dan dibutuhkan oleh karyawan. Alangkah lebih
baik jika karyawan yang berkomitmen normatif dapat diubah menjadi
karyawan yang memiliki komitmen afektif dengan ikatan emosional lebih
erat/kuat terhadap perusahaan, karena dapat membantu meningkatkan
komitmen organisasional yang sudah ada”.

2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar menggunakan variabel
lain yang dapat mempengaruhi tingkat penurunan turnover misalnya

kepuasan kerja dan lingkungan kerja Teori yang dijelaskan oleh Mobley
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(1978) (Fuaidah et al., 2018) bahwa “turnover intention dipengaruhi oleh
beberapa faktor, salah satunya yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja
yang diberikan dapat berupa penerangan atau pencahayaan yang baik dan
merata, jumlah ventilasi udara yang cukup dan dapat berfungsi dengan
baik, memberikan tata warna yang sesuai untuk tempat Kerja, tidak
terdapat kebisingan, terjalin komunikasi yang baik antara atasan dengan
karyawan, antar karyawan, dan terdapat dukungan atau saling membantu

antar karyawan pada tempat kerja”.
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PENGARUH MANAJEMEN TALENTA TERHADAP KOMITMEEN
ORGANISASI

Assalamu alaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Kepada Yth,

Bapak/Ibu/Saudara Responden

Di Tempat

Dengan Hormat,

Saya Sti Miranti Niode Mahasiswa Program Sarjana, Jurusan Manajemen
Universitas Ichsan Gorontalo saat ini telah mengadakan penelitian dengan judul «
Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kompensasi Terhadap Turnover Pada PT.
Amarta Multidinamika Kota Gorontalo ” Dalam rangka menyusun skripsi.
DJawaban ini bersifat rahasia, apapun jawaban Bapak /lbu/ Saudara tidak ada
yang salah dan tidak akan berpengaruh terhadap penilaian kerja Bapak
/Ibu/Saudara, karena hanya untuk kepentingan penelitian dan pengembangan ilmu
pengetahuan.

Mohon jangan sampai ada yang terlewatkan, karena hal itu merupakan hal
yang sangat penting bagi tujuan penelitian. Atas kesediaan dan perhatian serta
kerja sama yang baik, peneliti mengucapkan banyak terima kasih.

Hormat Saya,
Peneliti

Rafin



I. IDENTITAS RESPONDEN

1. Usia

2. Jenis Kelamin - [] Pria ] Wanita

3. Tingkat Pendidikan

Il. PERNYATAAN PENELITIAN

Beri jawaban atas pertanyaan berikut ini sesuai dengan pendapat anda,

dengan cara memberi tanda (v') pada kolom yang tersedia.
Keterangan:

moow»

Selalu/Sangat setuju
Sering/Setuju

Kadang-Kadan/

Jarang/Tidak setuju

Tidak Pernah/Sangat tidak setuju

Pernyataan
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No

Variabel Komitmen Oganisasi (X1)

1

Saya merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan.

P00 T

Selalu merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan

Sering merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan
Kadang-kadang merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan
Jarang merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan

Tidak pernah merasa bersalah jika meninggalkan pekerjaan

Saya memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan organisasi.

Selalu memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan organisasi
Sering memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan organisasi
Kadang-kadang memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan
organisasi

Jarang memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan organisasi
Tidak pernah memiliki rasa keterlibatan dalam mencapai tujuan
organisasi

Saya bangga bekerja ditempat saya bekerja.

P00 o

Selalu bangga bekerja ditempat saya bekerja

Sering bangga bekerja ditempat saya bekerja

Kadang-kadang bangga bekerja ditempat saya bekerja am bekerja
Jarang bangga bekerja ditempat saya bekerja

Tidak pernah bangga bekerja ditempat saya bekerja bekerja

Saya merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.

a.
b.

c
d.
e

Selalu merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.
Sering merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.

. Kadang-Kadang merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.

Jarang merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.

. Tidak pernah merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan.




70

Tetap bertahan merupakan sebuah kewajinan

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Saya memiliki rasa tanggung jawab pada perusahaan

a. Selalu merasa memiliki rasa tanggung jawab pada perusahaan

b. Sering merasa memiliki rasa tanggung jawab pada perusahaan

c. Kadang — kadang merasa memiliki rasa tanggung jawab pada
perusahaan

d. Tidak merasa memiliki rasa tanggung jawab pada perusahaan

e. Tidak pernah merasa Saya memiliki rasa tanggung jawab pada
perusahaan

Saya berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan

a. Selalu berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan

b. Sering berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan

c. Kadang — kadang berharap mendapatkan keuntungan apabila
bertahan

d. Jarang berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan

e. Tidak pernahberharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan

Saya memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan

Selalu memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan

Sering memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan

Kadang — kadang memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan
Jarang memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan

Tidak pernah memiliki Pertimbangan keluar dari perusahaan

P00 o

Variabel Kompensasi (X2)

Saya mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan

Selalu mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan

Sering mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan

Kadang — kadang mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan
Jarang mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan

Tidak pernah mendapatkan gaji /upah sesuai dengan harapan

®o0 o

Saya mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi
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mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi
mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi
mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi
mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi
mendapatkan insentif/bonus sesuai dengan prestasi

®oo0 o

Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan

a/ Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan
b. Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan
c. Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan
d. Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan
e. Saya mendapatkan tunjangan jabatan dari perushaan

Saya mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan

a. Selalu mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan
b. Sering mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan

c. Kadang — kadang mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan
d. Jarang mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan

e. Tidak pernah mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan

Saya mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan

a. Selalu mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan

b. Sering mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan

c. Kadang — kadang mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan
d. Jarang mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan

e. Tidak pernah mendapatkan tunjangan pensiun dari perusahaan

Saya selalu mendapatkan tunjangan kesehatan dari perusahaan

a. Selalu mendapatkan tunjangan kesehatan dari perusahaan
b. Sering mendapatkan tunjangan kesehatan dari perusahaan

c. Kadang — kadang mendapatkan tunjangan kesehatan dari perusahaan
d. Jarang mendapatkan tunjangan kesehatan dari perusahaan

e. Tidak pernah mendapatkan tunjangan kesehatan perusahaan

Variabel Turnover (Y)

Saya berkeinginan untuk keluar dari perusahaan

a. Selalu berkeinginan untuk keluar dari perusahaan

b. Sering berkeinginan untuk keluar dari perusahaan

c. Kadang — kadang berkeinginan untuk keluar dari perusahaan
d. Jarang berkeinginan untuk keluar dari perusahaan

e. Tidak ernah berkeinginan untuk keluar dari perusahaan




72

Saya mencari pekerjaan yang kebih baik

a. Selalu mencari pekerjaan yang kebih baik

b. Sering mencari pekerjaan yang kebih baik

c. Kadang — kadang mencari pekerjaan yang kebih baik
d. Jarang mencari pekerjaan yang kebih baik

e. Tidak pernah mencari pekerjaan yang kebih baik

Saya membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat lain

a. Selalu membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat lain

b. Sering membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat lain

c. Kadang — kadang membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat
lain

d. Jarang membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat lain

e. Tidak pernah membandingkan pekerjaan saya dengan ditempat lain

Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan

a. Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan
b. Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan
c. Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan
d. Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan
e. Saya memikirkan untuk keluar dari perusahaan

LAMPIRAN 2 : Data Ordinal

VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI (X1)

ITEM ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM

NO | 1 2 3 4 5 6 7 8

1 4 4 5 4 4 5 4 4
2 5 5 4 4 4 4 5 5
3 5 4 5 5 5 4 3 5
4 4 4 4 5 5 5 4 5
5 5 5 4 5 5 3 4 4
6 4 5 4 4 4 4 4 4
7 5 5 5 4 5 4 5 3
8 5 5 5 4 5 4 4 4
9 4 3 4 4 4 3 5 4
10 4 4 4 4 4 4 5 5
11 5 5 5 5 5 5 4 4
12 4 4 3 4 4 4 4 4
13 4 4 4 3 3 4 3 4
14 4 5 5 5 4 5 5 5
15 4 4 4 4 5 5 4 5
16 4 4 4 4 4 4 3 4
17 4 4 3 4 4 4 3 4
18 4 4 4 4 4 4 3 4
19 4 4 4 4 3 4 4 3
20 4 4 4 4 4 4 4 4
21 3 3 4 4 4 4 4 3
22 3 4 3 4 4 4 3 4
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23 3 4 4 4 4 3 3 4
24 5 5 4 4 4 5 5 4
25 5 5 4 4 4 5 5 4
26 4 4 4 3 4 4 3 4
27 5 4 4 4 3 3 3 4
28 4 5 5 4 5 4 5 4
29 4 4 4 5 4 4 4 3
30 3 4 3 4 3 4 4 5
31 4 5 4 4 5 4 5 3
32 4 4 4 5 3 3 3 4
Succesive Detail
Col Category Freq Prop | Cum | Density | Z Scale
1,000 3,000 4,000 0,125 | 0,125 | 0,206 -1,150 | 1,000
4,000 19,000 | 0,594 | 0,719 | 0,337 0,579 2,425
5,000 9,000 0,281 | 1,000 | 0,000 3,846
2,000 3,000 2,000 0,063 | 0,063 | 0,123 -1,534 | 1,000
4,000 19,000 | 0,594 | 0,656 | 0,368 0,402 2,555
5,000 11,000 | 0,344 | 1,000 | 0,000 4,038
3,000 3,000 4,000 0,125 | 0,125 | 0,206 -1,150 | 1,000
4,000 21,000 | 0,656 | 0,781 | 0,295 0,776 2,511
5,000 7,000 0,219 | 1,000 | 0,000 3,996
4,000 3,000 2,000 0,063 | 0,063 | 0,123 -1,534 | 1,000
4,000 23,000 | 0,719 | 0,781 | 0,295 0,776 2,728
5,000 7,000 0,219 | 1,000 | 0,000 4,317
5,000 3,000 5,000 0,156 | 0,156 | 0,240 -1,010 | 1,000
4,000 18,000 | 0,563 | 0,719 | 0,337 0,579 2,359
5,000 9,000 0,281 | 1,000 | 0,000 3,733
6,000 3,000 5,000 0,156 | 0,156 | 0,240 -1,010 | 1,000
4,000 20,000 | 0,625 | 0,781 | 0,295 0,776 2,444
5,000 7,000 0,219 | 1,000 | 0,000 3,882
7,000 3,000 10,000 | 0,313 | 0,313 | 0,354 -0,489 | 1,000
4,000 13,000 | 0,406 | 0,719 | 0,337 0,579 2,174
5,000 9,000 0,281 | 1,000 | 0,000 3,332
8,000 3,000 5,000 0,156 | 0,156 | 0,240 -1,010 | 1,000
4,000 20,000 | 0,625 | 0,781 | 0,295 0,776 2,444
5,000 7,000 0,219 | 1,000 | 0,000 3,882
Succesiv
€
Interval
1 2 3 4 5 6 7 8
2,425 2,555 | 3,996 | 2,72 | 2,35 3,882 | 2,174 | 2,44 | 22,56
8 9 4 4
3,846 4,038 | 2,511 | 2,72 | 2,35 2,444 ] 3,332 ] 3,88 25,14
8 9 2 2
3,846 2,555 | 3,996 | 4,31] 3,73 2,444 ] 1,000 | 3,88 | 25,77
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2,425 2,555 2,511 4,31 3,73 3,882 2,174 3,88 25,47
7 3 2 9
3,846 4,038 2,511 4,31 3,73 1,000 2,174 2,44 24,06
7 3 4 3
2,425 4,038 2,511 2,72 2,35 2,444 2,174 2,44 21,12
8 9 4 4
3,846 4,038 3,996 2,72 3,73 2,444 3,332 1,00 25,11
8 3 0 8
3,846 4,038 3,996 2,72 3,73 2,444 2,174 2,44 25,40
8 3 4 4
2,425 1,000 2,511 2,72 2,35 1,000 3,332 2,44 17,80
8 9 4 0
2,425 2,555 2,511 2,72 2,35 2,444 3,332 3,88 22,23
8 9 2 8
3,846 4,038 3,996 4,31 3,73 3,882 2,174 2,44 28,43
7 3 4 0
2,425 2,555 1,000 2,72 2,35 2,444 2,174 2,44 18,13
8 9 4 0
2,425 2,555 2,511 1,00 1,00 2,444 1,000 2,44 15,38
0 0 4 0
2,425 4,038 3,996 4,31 2,35 3,882 3,332 3,88 28,23
7 9 2 3
2,425 2,555 2,511 2,72 3,73 3,882 2,174 3,88 23,89
8 3 2 1
2,425 2,555 2,511 2,72 2,35 2,444 1,000 2,44 18,46
8 9 4 7
2,425 2,555 1,000 2,72 2,35 2,444 1,000 2,44 16,95
8 9 4 7
2,425 2,555 2,511 2,72 2,35 2,444 1,000 2,44 18,46
8 9 4 7
2,425 2,555 2,511 2,72 1,00 2,444 2,174 1,00 16,83
8 0 0 8
2,425 2,555 2,511 2,72 2,35 2,444 2,174 2,44 19,64
8 9 4 1
1,000 1,000 2,511 2,72 2,35 2,444 2,174 1,00 15,21
8 9 0 6
1,000 2,555 1,000 2,72 2,35 2,444 1,000 2,44 15,53
8 9 4 1
1,000 2,555 2,511 2,72 2,35 1,000 1,000 2,44 15,59
8 9 4 8
3,846 4,038 2,511 2,72 2,35 3,882 3,332 2,44 25,14
8 9 4 2
3,846 4,038 2,511 2,72 2,35 3,882 3,332 2,44 25,14
8 9 4 2
2,425 2,555 2,511 1,00 2,35 2,444 1,000 2,44 16,73
0 9 4 9
3,846 2,555 2,511 2,72 1,00 1,000 1,000 2,44 17,08
8 0 4 5
2,425 4,038 3,996 2,72 3,73 2,444 3,332 2,44 25,14
8 3 4 1
2,425 2,555 2,511 4,31 2,35 2,444 2,174 1,00 19,78
7 9 0 6
1,000 2,555 1,000 2,72 1,00 2,444 2,174 3,88 16,78
8 0 2 4
2,425 4,038 2,511 2,72 3,73 2,444 3,332 1,00 22,21
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8 0 2
2,425 2,555 | 2,511 | 4,31] 1,00 1,000 | 1,000 2,44 17,25
7 0 4 2
VARIABEIL KOMPENSASI (X2)
ITEM | ITEM ITEM ITEM | ITEM ITEM
NO | 1 2 3 4 5 6
1 5 5 3 3 5 5
2 4 4 3 3 3 4
3 4 4 4 4 5 4
4 4 4 4 4 3 4
5 4 4 5 4 4 5
6 4 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 3 4
8 5 4 4 4 4 4
9 5 5 3 3 5 3
10 4 5 5 5 4 4
11 4 4 4 4 5 4
12 4 4 4 4 3 4
13 4 4 3 4 3 4
14 4 4 4 5 5 4
15 4 4 4 4 4 5
16 4 4 3 4 4 4
17 4 4 4 4 5 4
18 3 3 3 4 3 3
19 5 5 3 5 4 3
20 5 3 5 4 4 4
21 4 4 4 4 4 4
22 4 4 4 3 4 4
23 4 4 4 4 3 3
24 5 4 4 4 4 5
25 4 4 4 4 4 3
26 3 4 4 3 4 5
27 4 5 3 4 4 4
28 4 5 4 5 4 5
29 5 4 4 4 3 4
30 4 3 3 4 4 4
31 4 4 4 4 3 4
32 4 4 4 4 5 3
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density | Z Scale
1,000 | 3,000 2,000 0,063 0,063 0,123 -1,534 1,000
4,000 23,000 0,719 0,781 0,295 0,776 2,728
5,000 7,000 0,219 1,000 0,000 4,317
2,000 | 3,000 3,000 0,094 0,094 0,167 -1,318 1,000
4,000 23,000 0,719 0,813 0,269 0,887 2,644
5,000 6,000 0,188 1,000 0,000 4,221
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3,000 | 3,000 9,000 0,281 0,281 0,337 -0,579 1,000
4,000 20,000 0,625 0,906 0,167 1,318 2,471
5,000 3,000 0,094 1,000 0,000 3,985
4,000 | 3,000 5,000 0,156 0,156 0,240 -1,010 1,000
4,000 23,000 0,719 0,875 0,206 1,150 2,580
5,000 4,000 0,125 1,000 0,000 4,180
5,000 | 3,000 9,000 0,281 0,281 0,337 -0,579 1,000
4,000 16,000 0,500 0,781 0,295 0,776 2,284
5,000 7,000 0,219 1,000 0,000 3,549
6,000 | 3,000 6,000 0,188 0,188 0,269 -0,887 1,000
4,000 20,000 0,625 0,813 0,269 0,887 2,436
5,000 6,000 0,188 1,000 0,000 3,871
Succesive Interval
1 2 3 4 5 6
4,317 4,221 1,000 1,000 3,549 3,871 17,957
2,728 2,644 1,000 1,000 1,000 2,436 10,807
2,728 2,644 2,471 2,580 3,549 2,436 16,408
2,728 2,644 2,471 2,580 1,000 2,436 13,859
2,728 2,644 3,985 2,580 2,284 3,871 18,092
2,728 2,644 2,471 2,580 2,284 2,436 15,143
2,728 2,644 2,471 2,580 1,000 2,436 13,859
4,317 2,644 2,471 2,580 2,284 2,436 16,731
4,317 4,221 1,000 1,000 3,549 1,000 15,086
2,728 4,221 3,985 4,180 2,284 2,436 19,833
2,728 2,644 2,471 2,580 3,549 2,436 16,408
2,728 2,644 2,471 2,580 1,000 2,436 13,859
2,728 2,644 1,000 2,580 1,000 2,436 12,388
2,728 2,644 2,471 4,180 3,549 2,436 18,007
2,728 2,644 2,471 2,580 2,284 3,871 16,578
2,728 2,644 1,000 2,580 2,284 2,436 13,671
2,728 2,644 2,471 2,580 3,549 2,436 16,408
1,000 1,000 1,000 2,580 1,000 1,000 7,580
4,317 4,221 1,000 4,180 2,284 1,000 17,002
4,317 1,000 3,985 2,580 2,284 2,436 16,601
2,728 2,644 2,471 2,580 2,284 2,436 15,143
2,728 2,644 2,471 1,000 2,284 2,436 13,563
2,728 2,644 2,471 2,580 1,000 1,000 12,423
4,317 2,644 2,471 2,580 2,284 3,871 18,167
2,728 2,644 2,471 2,580 2,284 1,000 13,707
1,000 2,644 2,471 1,000 2,284 3,871 13,270
2,728 4,221 1,000 2,580 2,284 2,436 15,249
2,728 4,221 2,471 4,180 2,284 3,871 19,755
4,317 2,644 2,471 2,580 1,000 2,436 15,448
2,728 1,000 1,000 2,580 2,284 2,436 12,028
2,728 2,644 2,471 2,580 1,000 2,436 13,859
2,728 2,644 2,471 2,580 3,549 1,000 14,972
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Succesive Detail

Col Category Freq Prop Cum Density z Scale

1,000 | 3,000 2,000 0,063 0,063 0,123 -1,534 1,000
4,000 21,000 0,656 0,719 0,337 0,579 2,641
5,000 9,000 0,281 1,000 0,000 4,167

2,000 | 3,000 2,000 0,063 0,063 0,123 -1,534 1,000
4,000 26,000 0,813 0,875 0,206 1,150 2,866
5,000 4,000 0,125 1,000 0,000 4,615

3,000 | 3,000 5,000 0,156 0,156 0,240 -1,010 1,000
4,000 25,000 0,781 0,938 0,123 1,534 2,682
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5,000 2,000 0,063 1,000 0,000 4,501
4,000 | 3,000 2,000 0,063 0,063 0,123 -1,534 1,000
4,000 23,000 0,719 0,781 0,295 0,776 2,728
5,000 7,000 0,219 1,000 0,000 4,317
Succesive Interval
1 2 3 4
4,167 2,866 2,682 4,317 14,032
4,167 2,866 4,501 2,728 14,262
4,167 2,866 2,682 2,728 12,444
4,167 2,866 2,682 2,728 12,444
2,641 2,866 4,501 2,728 12,736
4,167 4,615 2,682 2,728 14,192
2,641 1,000 2,682 2,728 9,052
2,641 2,866 2,682 4,317 12,506
4,167 2,866 1,000 4,317 12,350
4,167 2,866 2,682 2,728 12,444
1,000 2,866 2,682 2,728 9,276
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
4,167 4,615 2,682 2,728 14,192
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 4,615 2,682 2,728 12,6606
2,641 2,866 1,000 1,000 7,507
2,641 2,866 2,682 4,317 12,500
2,641 2,866 2,682 4,317 12,506
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 2,866 1,000 2,728 9,235
2,641 2,866 1,000 2,728 9,235
2,641 2,866 2,682 4,317 12,500
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 2,866 2,682 1,000 9,189
4,167 4,615 2,682 2,728 14,192
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917
2,641 2,866 2,682 4,317 12,500
1,000 2,866 1,000 2,728 7,594
2,641 1,000 2,682 2,728 9,052
2,641 2,866 2,682 2,728 10,917




LAMPIRAN 3 HASIL OLAHAN DATA
Reliability VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI (X1)
Case Processing Summary

N %
Valid 32| 100.0
Excluded 0 .0
Cases a
Total 32| 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Iltems
727 8
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Alpha if
Deleted ltem Correlation ltem
Deleted Deleted

ITEM 28.75 6.645 503 .682
1
ITEM 28.63 6.565 .593 .666
2
ITEM 28.81 6.738 519 .680
3
ITEM 28.75 7.548 .302 .720
4
ITEM 28.78 6.434 537 673
5
ITEM 28.84 6.975 401 .703
6
ITEM 28.94 6.383 423 .702
7
ITEM 28.84 7.878 512 .756
8

Reliability VARIABEL KOMPENSASI (X2)
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Case Processing Summary

N %
Valid 32| 100.0
Excluded 0 .0
Cases
Total 32| 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Alpha if
Deleted ltem Correlation Iltem
Deleted Deleted
ITEM 19.81 2.480 .720 .332
1
ITEM 19.88 2.371 518 .530
2
ITEM 20.16 2.394 .738 734
3
ITEM 20.00 2.581 611 .638
4
ITEM 20.03 2.096 522 .631
5
ITEM 19.97 2.418 513 .720
6

Reliability TURNOVER (Y)
Case Processing Summary

N %
Valid 32| 100.0
Excluded 0 .0
Cases a
Total 32| 100.0

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

Reliability Statistics
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Cronbach's N of
Alpha ltems
.835 4
Iltem-Total Statistics
Scale Scale Corrected | Cronbach's
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Iltem ltem Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
ITEM 1 12.13 .694 .359 480
ITEM 2 12.28 .983 .582 .530
ITEM 3 12.44 .964 .632 532
ITEM 4 12.19 .996 .667 428
Correlations
Correlations
KOMITMEN | KOMPENS
ORGANISA ASI
Sl

Pearson 1 .683
KOMITMEN Correlation
ORGANISASI Sig. (2-tailed) .000

N 32 32

Pearson .683 1

Correlation
KOMPENSASI Sig. (2-tailed) .000

N 32 32

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

Regression

Variables Entered/Removed?

Mode | Variables Variables | Method

I Entered Removed

1 KOMPENS .| Enter
ASIP

a. Dependent Variable: TURNOVER

b. Tolerance = ,000 limits reached.

81



Model Summary®
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Mode R R Adjusted R | Std. Error of
I Square Square the
Estimate
1 .873 762 761 1.866
a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI
b. Dependent Variable: TURNOVER
ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square

Regression 9.035 1 9.035| 12.596 .000P
1 Residual 104.415 30 3.480

Total 113.450 31

a. Dependent Variable: TURNOVER
b. Predictors: (Constant), KOMPENSASI



Coefficients?
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Model Unstandardized Standardiz t Sig.
Coefficients ed
Coefficient
S
B Std. Error Beta
(Consta 8.715 1.721 15.065].000
1 nt)
KOMPE 430 491 528 10.611.000 .000
NSASI

a. Dependent Variable: TURNOVER

Excluded Variables?

Model Beta t Sig. Partial Collinearity Statistics
Correlation
erance
KOMITMEN .323 5.646( .002 312 6.348E-009
1 ORGANISA
SI

a. Dependent Variable: TURNOVER
b. Predictors in the Model: (Constant), KOMPENSASI
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