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ABSTRAK

ANALISIS PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP TURNOVER
INTENTION KARYAWAN PADA PT. MITRA BISNIS SELULER
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ABSTRACT
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

teori yang

pengalama

berkomitmen terhadap penyelesaian kinerja yang menjadi tujuan dari perusahaan
tersebut, namun apabila upaya upaya ini tidak dilakukan oleh perusahaan maka
akan berakibat buruk terhadap perkembangan masing masing individu di dalam
perusahaan, kepuasan karyawan dan komitmen karyawan menjadi semakin rendah
yang tentunya akan berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk pindah

ataupun keluar dari perusahaan (turnover intention).



Perusahaan harus mampu menarik karyawan yang potensial,
mempertahankan dan memotivasi karyawan agar lebih meningkatkan kinerjanya
serta merasa nyaman berada diperusahaan, sehingga nantinya aka nada penekanan
terjadinya turnover intention karyawan. SDM sangat berpengaruh terhadap
kualitas tenaga kerja yang tepat;.untuk mengisi.berbagai kedudukan, jabatan, masa
kerja, kepangkatan dan sebagainya untuk mencapai tujuan organisasi.

Terkadang ada beberapa: karyawan yang tidak menggerahkan seluruh
kemampuan yang dimikiki karena adanya keinginan untuk keluar atau pindah ke
perusahaan lain (turnover intention). Turnover intention adalah keinginan untuk
berpindah pekerjaan atau keinginan untuk keluar dari suatu organisasi dalam
bentuk berhenti kerja atau pindah ke organisasi lain karena tidak merasa nyaman
berkeinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik lagi. Turnover yang
tinggi dapat menyebabkan kurang efektifnya sebuah organisasi, karena hilangnya
karyawan yangberpengalaman, untuk itu perusahan harus melihat dan mengawasi
bagaiman tingkat turnover intention yang terjadi didalam perusahaan dan harus
menetapkan kebijakan dan mengatasi agar tingkat turnover intention yang terjadi
bisa di minimalkan.

Hal ini perlu diperhatikan, mengingat tingginya tingkat persaingan antar
lini bisnis perusahaan di Indonesia, khususnya perusahaan jasa. Dalam perusahaan
jasa, pelayanan sudah menjadi dalam indikator utama pelanggan dalam menilai
kinerja perusahaan jasa tersebut. Oleh karena itu, perusahaan jasa selalu dituntut
melakukan perbaikan pelayanan oleh para pelanggannya agar target produksi
dapat tercapai, hal ini juga turut dirasakan oleh salah satu perusahaan jasa di Kota

Pekanbaru yaitu, PT. Mitra Bisnis Seluler yang bergerak dalam bisnis jasa



distribusi kartu seluler. Terhitung sejak 2017 sampai dengan September 2021,
PT. Mitra Bisnis Seluler mengalami produksi (penjualan) yang cukup fluktuatif.

Hal ini terlihat pada tabel 1.1 berikut ini :

Tabel 1.1
Rekapitulasi Penjualan 2017 - September 2021
Pekanbaru Januari 2021 s/d
Inner 1 2017 235 2018 2020 September 2021
Im3 344.288 | 259.140 . 211.881 | 215.371 227.113
Traditional

Sumber : Report Canvasser PT. Mitra Bisnis Seluler

Dari tabel diatas, dapat dilihat penjualan produk IIM3 dan voucher isi ulang
IM3 yang menjadi produk unggulan dari PT, Mitra Bisnis Seluler mengalami
fluktuatif penjualan dari tahun 2017 hingga September 2021. Sejak tahun 2017,
penjualan kartu perdana dan voucher isi ulang IM3 mengalami penurunan
penjualan sebanyak 25% pada tahun 2018, kemudian kembali mengalami
penurunan pada tahun 2019 sebanyak 18%, dan hingga September 2021 penjualan
kartu mengalami peningkatan" yang 'tidakcukup signifikan. Hal ini tentunya
menjadi permasalahan bagi PT. Mitra Seluler Pekanbaru mengingat sebagai
distributor tunggal kartu perdana maupun voucher IM3 Ooredoo di Provinsi Riau,
angka tersebut sangat jauh dari target yang ingin dicapai pada Desember 2021.
Alasan menurunnya penjualan kartu perdana maupun voucher, salah satunya
adalah ketatnya persaingan dari beberapa merk operator lainnya, akan tetapi hal
ini tidak menjadi permasalahan utama dalam persaingan operator kartu perdana di
Indonesia, khusunya di Provinsi Riau. Masalah utama yang ditemukan peneliti
dalam beberapa survei terdahulu yaitu jaringan seluler dan pelayanan.

Seperti yang diketahui, baik atau tidaknya jaringan seluler, luas cakupan

jaringan dan tingkat pelayanan sudah menjadi alasan pelanggan dalam memilih



kartu operator apa yang akan digunakan. Saat ini, dalam bisnis operator,
Telkomsel masih menjadi operator nomor satu yang paling sering digunakan oleh
masyarakat di Indonesia. Akan tetapi, untuk operator lainnya masih banyak
menjadi alternatif pilihan dalam penggunaan SIM Card di Indonesia mengingat
harga yang diberikan berada dibawah dari_harga dart produk Telkomsel. Hal ini
tentunya, menjadi persaingan tersendiri bagi operator lain selain Telkomsel untuk
menjadi second provider bagi-=pengguna’ handphone maupun smartphone di
Indonesia. Untuk itu, “bagi para second provider dituntut untuk bisa selalu
memberikan inovasi produk maupun pelayanan terbaik bagi pelanggan.

PT. Mitra Bisnis Seluler merupakan perusahaan yang bergerak dalam
bidang distributor kartu perdana yang bekerjasama dengan PT. Indosat Ooredoo
yang saat ini_sedang berkembang pesat di Kota Pekanbaru..PT. Mitra Bisnis
Seluler Pekanbaru memiliki karyawan sebanyak 65 orang yang terbagi menjadi
karyawan tetap (Kartap) dan karyawan kontrak (Kontrak) yang tersebar di
beberapa Kota/Kabupaten di Provinsi Riau. Secara umum, bisnis distribution
channel menjadi medium bagi industri telco untuk menyalurkan produknya dari
pusat metropolitan "sampai ke pelosok negeri. Telco Infrastructure menjadi
medium bagi operator telco untuk menyelesaikan berbagai bagian dari bisnis
proses di infrastrukturnya. Sedang General Service menjadi medium bagi semua
pelaku usaha terkait dengan kebutuhan akan layanan umum.

Untuk itu, PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru perlu memperhatikan aspek
apa saja yang dapat menurunkan tingkat turnover karyawan. Salah satu cara yang
dapat dilakukan dalam upaya menurunkan tingkat turnover adalah dengan melalui

kompensasi yang baik untuk mencapai kinerja yang diharapkan dalam suatu



organisasi atau instansi, para karyawan harus mendapatkan kompensasi yang
cukup. Kompensasi menjadi salah satu kebutuhan utama yang dibutuhkan oleh
seorang karyawan selaku manusia untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
Kompensasi dapat diartikan sebagai keseluruhan balas jasa yang diterima oleh
karyawan karena.telah melaksanakan pekerjaannya, dan selanjutnya perusahaan
memberi dalam bentuk uang, tunjangan ataupun penghargaan yang bertujuan
untuk memotivasi karyawan agar-turut berpartisipasi dalam kegiatan pertumbuhan
dan perkembangan perusahaan dan juga membangun komitmen karyawan.
Adapun tingkat kompensasi karyawan PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru periode
Januari 2021 hingga September 2021 dapat dilihat pada tabel 1.2 berikut ini :

Perubahan tersebut tentunya tidak hanya memberikan dampak positif saja
bagi perusahaan, namun tidak sedikit juga menyisakan dampak negatif, yang salah
satunya yaitu meningkatnya tingkat turnover karyawan, hal tersebut juga dialami
olen PT. Mitra Bisnis Seluler. Adapun komposisi karyawan yang masuk dan
keluar PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru periode 2017 hingga September 2021
adalah sebagai berikut:

Tabel 1.2

Tingkat Keluar Masuk Karyawan PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru
Periode 2017 s/d September 2021

Jan s/d Sept

Tahun 20171 2018 | 2019 | 2020 2021
Jumlah Karyawan (Awal Tahun) | 127 | 125 | 116 | 110 85
Karyawan Masuk 12 8 5 0 0
Karyawan Keluar (14) | (17) | (11) | (25) (20)
Jumlah (Akhir Tahun) 125 | 116 | 110 | 85 65

Sumber : Report Canvasser PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru, 2021
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa, tingkat keluar masuk karyawan PT.

Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru sejak tahun 2017 hingga September 2021 cukup



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

fluktuatif, bahkan pada tahun 2020 hingga September 2021, PT. Mitra Bisnis
Seluler tidak menerima karyawan baru. Hal ini menandakan bahwa dampak
pandemi Covid-19 dan keluarnya UU Cipta Kerja No. 11 Tahun 2020 yang

didalam Undang-Undang tersebut salah satunya membahas tentang kompensasi

karyawan

~ g
ktor- ang diindikasi

Ber

memiliki pe
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penelitian ke

\
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Bisnis Selular Pekanbaru?”
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana kompensasi pada PT.

Mitra Bisnis Selular Pekanbaru.
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. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana turnover intention

karyawan pada PT. Mitra Bisnis Selular Pekanbaru.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap

turnover intention karyawan PT. Mitra Bisnis Selular Pekanbaru.

\\'NE?\S“AS ISLA 7 R,

I-II.
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1.4 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran
penelitian yang lebih jelas dan sistematis agar mempermudah bagi pembaca dalam

memahami penelitian ini. Dari masing-masing bab secara garis besar dapat

BAB I :

BAB II:

o
g
Vel
Fel

o
r’ an menjelaskan

BAB Il1I:

hipotesis.
BAB IV: GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN
Pada bab ini menguraikan tentang gambaran umum tentang objek
penelitian, mulai dari sejarah terbentuknya, profil objek penelitian,
visi dan misi objek penelitian hingga strkutur organisasi objek

penelitian.
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BABV :

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini membahas mengenai deskripsi objek penelitian yang

terdiri dari deskripsi variabel dependen dan independen, hasil

analisis data, dan interprestasi terhadap hasil berdasarkan alat dan
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BAB Il

TELAAH PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
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mencapai tujuan tertentu dan dapat memberikan kepuasan bagi semua pihak.
MSDM adalah suatu bidang manajemen yang mempelajari hubungan dan peranan
manusia dalam organisasi atau perusahaan (Ardana, et al, 2012 : 3).

Berdasarkan pengertian mengenai manajemen sumber daya manusia yang

diungkapkan beberapa ahli, maka dapat dibuat suatu kesimpulan bahwa yang

dimaksud dengan manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan terhadap
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manajemen manusia dalam melakukan perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi,

pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud

untuk mencapai tujuan organisasi.

fungsi manajemer
yaitu :
1) Fungsi
.
manusia yang akan membantu pencapaian tujuan perusahaan yang
telah ditetapkan.
e Pengorganisasian
Fungsi pengorganisasian adalah membentuk organisasi dengan
merancang susunan dari berbagai hubungan antara jabatan,

personalia dan faktor faktor fisik.
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e Pengarahan
Fungsi pengarahan adalah mengusahakan agar karyawan mau

bekerja secara efektif melalui perintah motivasi

e Pengendalian

aya manusia,

karyawan,

Turnover adalah pegawai berhenti dari satu perusahaan/organisasi dan
pindah kerja ke perusahaan/organisasi lainnya dengan alasan tertentu. Turnover
pada sebuah perusahaan merupakan hal yang wajar, namun hal tersebut dapat
menjadi permasalahan pada perusahaan jika tingkat turnover karyawan terlampau
tinggi. Turnover akan berdampak pada perusahaan, seperti mempengaruhi operasi,

produktivitas, dan keunggulan kompetitif perusahaan, serta akan menimbulkan
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biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dikarenakan melakukan perekrutan,
penyeleksian, dan pelatihan ulang jika karyawan benar-benar harus diganti.
Terjadinya turnover diawali dengan munculnya keinginan untuk berpindah
pekerjaan (turnover intention) oleh karyawan (Wirawan, 2015).

Turnover intention pada.karyawan dapat-berdampak-pada organisasi ketika
berujung pada keputusan karyawan untuk benar-benar meninggalkan organisasi
(turnover), karena keinginan untuk keltar tersebut berasal dari individu karyawan
sendiri dan bukan merupakan keinginan organisasi atau perusahaan. Disebutkan
beberapa dampak negatif yang akan terjadi pada organisasi akibat pergantian
karyawan, seperti : meningkatnya potensi biaya perusahaan, masalah prestasi,
masalah pola komunikasi dan sosial, merosotnya semangat kerja, strategi-strategi
pengendalian yang kaku, hilangnya biaya-biaya peluang strategik (Manurung dan
Ratnawati, 2013).

Menurut™ Harnoto (2012) turnover intention adalah’ keinginan untuk
berpindah, belum sampai pada tahap realisasi untuk keluar dari suatu tempat kerja
ke tempat yang lain. Menurut Halimah (2016) keinginan pindah kerja (turnover
intention) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang
lain menurut pilihannya sendiri. Dimensi turnover intention menurut Yunita
(2015) yaitu keinginan untuk mencari pekerjaan baru baik dalam bidang yang
sama maupun di bidang yang berbeda dan keinginan untuk meninggalkan
perusahaan. Sedangkan menurut Widjaja (2018) turnover intention adalah kadar
atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Keinginan untuk

keluar muncul ketika karyawan masih bekerja pada perusahaan.
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Dharma (2013:3) menyebutkan dampak turnover bagi perusahaan adalah :
1) Biaya penarikan karyawan

Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara dalam proses seleksi

karyawan, penarikan dan memepelajari.

Karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaan cenderung
akan lebih sering melakukan protes terhadap atasan terkait hal-hal yang
dirasa tidak sesuai dengan keinginan karyawan tersebut.

2) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja
Berbagai pelanggaran pada tata tertib akan cenderung dilakukan oleh

karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar. Pelanggaran tersebut
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dapat berupa karyawan meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam Kerja
ataupun karyawan sering datang terlambat.
3) Absensi yang meningkat

Karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaan, dapat

ditandai dengan @ i.ya al.n " Tanggung jawab akan
k keluar
4)
akan mulai
n mulai malas
2.2.2 Indik
Menurut H
a)
b) individu ( pekerjaan pada
C) am beberapa bulan
Menurut Lum et al (dala 016:763) indicator pengukuran

turnover intention adalah :
a) Adanya niat untuk keluar
b) Keinginan mencari jenis pekerjaan baru
c) Katidaknyamanan bekerja

d) Munculnya perilaku negative
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2.2.3 Prediktor Turnover Intention Karyawan
Menurut Mueller dalam Sopiah (2013) ada beberapa aspek yang bisa menjadi
predictor turnover, yaitu :

1) Variabel Konteksual

(external

K sesuai dengan
aan yang baru.

isasi  (internal
alam organisasi

rnover invention

e Harga atau nilai dari perubahan kerja (cost of job change). Individu
meninggalkan organisasi dikarenkan tersedianya alternative-
alternatif yang mendorong mereka untuk keluar dari organisasi.
Namun ada faktor lain yang membuat individu yang memilih untuk
tetap bertahan, yakni faktor keterikatan. Individu yang merasa

terikat dengan organisasi cenderung untuk tetap bertahap oleh
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individu untuk berpindah atau mengubah pekerjaan, meski ia
mengetahui adanya alternatif yang lebih baik diluar. Salah satu

faktor yang meningkatkan harga dari turnover invention adalah

asuransi kesehatan dan benefit yang didapat dari organisasi (missal

tidak, dan tetap mempertahankan pekerjaan yang sama sebagai fungsi dari
suatu pilihan disbanding suatu kebiasaan. Kejadian-kejadian Kritis,
memberikan sejutan yang cukup kuat bagi sistem kognitif individu untuk
menilai ulang kembali situasi yang dihadapi dan melaukan tindakan nyata.
Contoh dari kejadian-kejadian kritis diantaranya adalah perkawinan,

perceraian, sakit atau kematian dari pasangan, kelahiran anak, kejadian
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yang berkaitan dengan pekerjaan seperti diabaikan dalam hal promosi,
menerima tawaran yang lebih menjanjikan atau mendengar tentang
kesempatan kerja yang lain. Semua kejadian-kejadian tersebut nisa

meningkatkan atau menurunkan kecenderungan seseorang untuk turnover,

yang dilalui

seorang kan > 2 D ] kerjaan yang

a)
b) : i issatisfactic au satisfactio dakan pernyataan
) onsekuensi dari

d) Evaluasi dari manfaat yang mungkin didapatkan dari mencari pekerjaan
lain (memperkirakan kemungkinan untuk menemukan pekerjaan lainnya,
evaluasi terhadap alternatif yang ada, termasuk biaya pencarian) dan biaya
yang ditanggung karena keluar dari pekerjaan saat ini (seperti
pertmbangan karena kehilangan senioritas, kehilangan kepangkatan dan

lainnya).



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

19

e) Jika ada kesempatan untuk menemukan alternative dan jika biaya tidak

menjadi halangan, yang timbul selanjutnya adalah perilaku yang

bermaksud untuk mencari alternatif. Beberapa faktor diluar pekerjaan saat

ini juga dapat mempengaruhi pencarian alternatif seperti pemindahan

an. Tap individu

alternatif yang

alternatif hasil

pekerjaan saat ini lebih baik dari alternatif yang ada, terdapat bebrapa
kemungkinan perilaku seperti individu terus mengusahakan pencarian,
mengevaluasi kembali manfaat yang diperoleh dari mencari pekerjaan
lainnya, mengevaluasi kembali pekerjaan saat inim mengurangi pikiran

untuk berhenti dan manarik diri (withdrawal behavior).
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2.2.5 Cara Mengatasi Turnover Intention
Turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak yang negatif bagi
perusahaan. Produktivitas perusahaan akan menurun bahkan secara signifikan jika

tidak segera diatasi oleh perusahaan. Park & Shaw (2013) menyatakan terdapat

beberapa langk ntuk meminimalisir
tingkat
a)

pada proses

g-orang yang

akukan proses

perlu diperhatikan

baik. Proses

@' agar para calon

bersangkutan,

n yang menarik,

inkan para calon

empunyai jenjang karir

b) Menjaga kepuasan kerja karyawa

Seorang pemimpin pada suatu perusahaan tentu mempunyai pekerjaan dan
tangung jawab yang sangat berat. Salah satu tugas yang harus dilakukan
oleh pemimpin organisasi atau perusahaan adalah menjaga komunikasi
yang baik dengan karyawannya. Jika komunikasi terjalin dengan baik

maka pemimpin tentu mengetahui apa yang disukai dan tidak disukai oleh
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bawahannya, serta perlu berusaha untuk mendengarkan apa yang
dikeluhkan maupun dibutuhkan oleh para karyawannya. Memahami
keinginan karyawan akan membantu pemimpin perusahaan untuk

menetapkan keuntungan yang tepat sasaran demi terciptanya intensitas

dan berbagai
perusahaan untuk

ian reward ini

kontribusi tenaga dan pikiran yang telah mereka sumbangkan kepada organisasi
dimana mereka bekerja.

Menurut Simamora (2014) menyatakan bahwa Kompensasi dapat berupa
gaji, upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas. Fungsi kompensasi dapat diartikan
sebagai pemberian penghargaan yang adil dan layak kepada karyawan sebagai

balas jasa kerja mereka. Sedangkan Menurut Sofyandi (2013) kompensasi
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merupakan sesuatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan
harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk prestasi kerja
dari karyawannya.

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh pekerja sebagai balas jasa
atas pekerjaan mereka (Gomes,.2010). Fungsi-dari kompensasi yang diberikan
diharapkan akan  menarik pegawai, mempertahankan pegawai, -memotivasi
kinerja, dan mendorong peningkatan “pengetahuan dan keterampilan karyawan
(Hariandja, 2012).

Dari beberapa pengertian kompensasi menurut beberapa para ahli diatas,
maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan
perusahaan baik dalam bentuk uang maupun non-uang kepada karyawan sebagali
imbal jasa atas-apa yang telah mereka berikan baik tenaga maupun pikiran kepada
perusahaan. Kompensasi yang diberikan secara benar, para karyawan akan lebih
terpuaskan dan termotivasi untuk mencapal sasaran-sasaran-organisasi, sehingga
tujuan kompensasi untuk mempertahankan karyawan dapat tercapai.

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan
kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif
di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik
akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang.
Suatu sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional
yang dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan
pekerjaannya.

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah semua pendapatan yang

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
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sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Pembentukan
sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari manajemen
sumber daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan—
pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki
dampak terhadap kinerja strategis.

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

Sedangkan menurut Marwansyah (2016:269) Kompensasi adalah
penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun
non finansial, yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atau
kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan-perusahaan.

2.3.2 Fungsi dan Tujuan Kompensasi Kerja

Pada umumnya, Program kompensasi atau balas jasa bertujuan untuk
kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintahan/masyarakat.Supaya tujuan
tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak, hendaknya program
kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan wajar. Program kompensasi

harus dapat menjawab pertanyaan yang mendorong seseorang bekerja dan
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mengapa ada orang yang bekerja keras,sedangkan orang lain bekerjanya sedang-
sedang saja. Fungsi Pemberian Kompensasi, menurut Salidin (2014:243),
pemberian kompensasi memiliki fungsi sebagai berikut :

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien.Fungsi ini

asi yan yang berprestasi
S TSR ) 'o.'
ia ssecars ﬁ dan  efektif.

dari jabatannya.

b) Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

c) lkatan Kerja Sama

Dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan kerja sama formal antara

majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya
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dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi
sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

d) Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal

berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat
dihindarkan.
2.3.3 Jenis-Jenis Kompensasi
Ada banyak pendapat yang menyatakan tentang jenis-jenis kompensasi
yang diterima oleh karyawan. Berikut ini penjelasannya: Menurut Rivai (2014)

kompensasi terbagi menjadi dua yaitu :
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a. Kompensasi finansial terdiri atas dua jenis. Yaitu kompensasi langsung
dan kompensasi tidak langsung.

e Kompensasi finansial langsung terdiri atas pembayaran pokok

(gaji, upah) prestasi, insentif, komisi, bonus, bagi keuntungan, opsi

1. Kompensasi Langsung
a) Gaji yaitu imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara
teratur, seperti tahun, caturwulan, bulanan, atau mingguan. Gaji
merupakan jenis penghargaan yang paling penting dalam organisasi.
b) Bonus, Beberapa persen dari laba yang kemudian dibagikan kepada yang

berhak menerima bonus. Bonus diberikan apabila karyawan mempunyai
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profitabilitas atau keuntungan dari seluruh penjualan tahun lalu. Penentuan
besarnya pemberian bonus adalah berdasarkan kebijakan perusahaan, tidak
ada ketetapan yang pasti mengenai bonus yang diberikan.

Menurut Dessler (1997:417) menyetakan bahwa tidak ada aturan yang

ponus kepada

yang tidak
a bonus yang
ditetapkan
2. Kompensa

Kompensa ak |z 1 ensasi” tambahan yang

diberikan berdasarks aan terhad: aryawan dalam

kepuasan bagi semua pihak hendaknya program kompensasi ditetapkan
berdasarkan prinsip adil dan wajar, undang-undang perburuan, serta
memperhatikan internal dan eksternal konsistensi. Program kompensasi dapat
menjawab pertanyaan apa yang mendorong seseorang bekerja dan mengapa ada

orang yang bekerja keras, sedangkan orang lain bekerja sedang-sedang saja.
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Menurut Sofyandi (2013: 178), indikator dari kompensasi yaitu antara lain :

a) Kompensasi Langsung

e Gaji pokok yang diterima.

E
2

SRSt o)

No Nam_a_ Hasil Penelitian
Peneliti
Sari, dkk Kepuasan kerja
(2015) berpengaruh
2 negative dan
1. (Studi pada AJB signifikan terhadap
Bumiputera 1912 turnover intention
Kantor Wilayah karyawan.
Jatim 1l/Malang)
Pawesti dan | Pengaruh Kepuasan | Regresi Kepuasan kerja
Wikansari Kerja Terhadap Sederhana berpengaruh
9 (2016) Intensi Turnover signifikan dan
' Karyawan di PT. negatif terhadap
TELKOM Indonesia intensi turnover
karyawan.
3 Putrianti, Pengaruh Regresi 1. Kompensasi
" | dkk (2014) | Kompensasi Dan Berganda memiliki
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Motivasi Kerja pengaruh
Terhadap Turnover negative dan
Intention (Studi signifikan
Pada Karyawan PT. terhadap

TIKI Jalur Nugraha turnover
Ekakurir Pusat intention
Malang) karyawan.

. Motivasi Kerja

puasan kerja
pengaruh
gatif terhadap

ompensasi

4V mempunyai

.| pengaruh negatif

dan signifikan

terhadap
turnover
intention.

2. Budaya
organisasi
mempunyai
pengaruh negatif
dan signifikan
terhadap
turnover
intention.

Fuaidah,
dkk (2018)

Pengaruh Regresi 1. Kompensasi
Kompensasi Berganda karyawan
Karyawan Dan berpengaruh
Lingkungan Kerja signifikan
Karyawan Terhadap terhadap




N ueeyesndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

30

Turnover Intention turnover
(Studi pada intention.
Karyawan Auto2000 2. Lingkungan
Malang-Sutoyo) kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
turnover
intention.

yang diter
telah disumba ada C 8 : UC anisasi perusahaan,
kompensasi

balas jasa atas : dran: a sumbangkan

kepada org

TURNOVER
INTENTION (Y)

KOMPENSASI
(X)

Sumber: Jurnal Penelitian Sari, dkk (2015)
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2.6 Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penelitian dan telaah pustaka, maka
dirumuskan hipotesis yaitu sebagai berikut:

“Diduga kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover

Intention karyawar

%

‘\\\\\\\\\\\‘.

%
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

ja PT. Mitra

3.2 Operas

Operasional va g diguna a : ah sebagai berikut:

Skala
Kompensas Likert
Merupakan
bentuk biaya
akan memperoleh Likert
imbalan dalam ) an transportasi
bentuk prestasi kerja gsung , Bonu yang diberikan
dari karyawannya. i
(Sofyandi, 2013)
Turnover Intention |e Pikiran- a. Berfikir untuk keluar Likert
(Y) pikiran untuk dari pekerjaan
Adalah berhenti b. Berfikir untuk
kecenderungan atau (thoughts of meninggalkan pekerjaan
niat karyawan untuk quitting) ini bila fasilitas yang
berhenti bekerja dari diberikan perusahaan
pekerjaannya secara kurang memadai
sukarela atau pindah c. Memiliki peluang untuk
dari satu tempat ke keluar dari perusahaan
tempat kerja yang ini saya akan
lain menurut melakukannya
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pilihannya sendiri.
(Halimah, 2016)

Keinginan
untuk
meninggalkan
(intention to

quit)

sampel, peneliti menggunakar

Berniat keluar dari
perusahaan karena
pekerjaan saya terlalu
berat

. Berniat keluar dari

perusahaan ini karena
imbalan yang saya terima
sediki

Likert

Likert

purposive sampling, yaitu metode

penentuan sampel berdasarkan kriteria. Adapun kriteria dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut yaitu karyawan yang berkerja wilayah di Kota Pekanbaru

dan karyawan yang telah bekerja minimal 1 tahun. Dengan demikian karyawan

yang ditetapkan menjadi responden dalam penelitian ini adalah berjumlah 39

orang.
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3.4 Jenis Dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif.
Data kuantitatif adalah Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat

positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,

analisis data bersifat

2

Amuagy

Untuk me le dalam ini penulis

1. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengolahan data dengan menyebarkan
pertanyaan kepada karyawan PT. Mitra Bisnis Selular Pekanbaru. Hal ini untuk
mendapatkan informasi mengenai tanggapan yang berhubungan mengenai
masalah yang diteliti. Bentuk kuesioner yang dibuat adalah kuesioner berstruktur,

dimana materi pertanyaan menyangkut pendapat responden mengenai kompensasi
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dan turnover intention. Skala pengukuran kuesioner dalam penelitian ini
menggunakan skala Likert. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah skala tingkat (Likert) untuk mengukur sikap, pendapat dan presepsi

sosial. Skala Likert yang terdiri dari 5 alternatif respon dari responden yaitu :

Tabel 3.2
T

pimpinan dan

dilakukan untuk

kan atau yang

lebih jelas dan mudah dipaha atistik  deskriptif digunakan untuk
mengembangkan profil perusahaan yang menjadi sampel statistik deskriptif
berhubungan dengan pengumpulan dan peningkatan data, serta penyajian hasil
peningkatan tersebut (Ghozali, 2013). Sesuai dengan jenis dan sifat penelitian ini,
maka seluruh data yang akan dikumpulkan disusun secara sistimatis dan deskritif.

Untuk membantu dalam pengolahan data tersebut digunakan program

SPSS (Statistical Package For Social Science) Versi 25.00. Sedangkan alat uji
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yang digunakan untuk menguji persamaan regresi serta koefisien determinasi dan
stanadr errornya dan untuk melihat pengaruh dari variabel-variabel bebas

(Independent) terhadap variabel terikat (Dependen) didalam penulisan ini adalah :

3.6.2 Uji Kualitas Data

instrumen yang an ada ' uk mengukur
instrumen ada i gunakan harus
mempunyai vali Y : venelitian akan
menghasilka
1) Uji

Uji validitas digunakan u g L a ya suatu kuesioner.

(Ghozali, 2013).
2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validilitas dan hanya untuk
pertanyaan-pertanyaan yang dianggap valid. Uji reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatau kuesioner yang indikator variabel atau konstruk. Kehandalan

berkaitan dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur apabil dilihat dari stabilitas
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atau konsistensi internal dari jawaban atau pertanyan jika pengamatan dilakukan
secara berulang. Kriteria pengujian adalah jika Alpha > 0,06 konstruk (variabel)
memiliki reliabilitas dan jika Alpha <0,06 konstruk ( variabel) tidak memilik

reliabilitas.

3.6.3 Analisis Reg

Dimana:

Y
a
b
X
€

Uji t bertujuan untuk menguji seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali,
2013). Untuk dapat mengetahui apakan ada pengaruh yang signifikan dari
variabel masing-masing independen, maka nilai signifikan t dibandingkan dengan
drajad kepercayaan. Apabila sig t lebih kecil dari 0.,05, maka HO diterima.

Demikian pula sebaliknya jika sig t lebih kecil dari 0,05 maka HO ditolak. Bila HO
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ditolak ini berarti ada hubungan signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen.Dasar pengembilan keputusan pengujian adalah :

a. Apabila t hitung > t tabel dan tingkat signifikan (a) 0,05 maka HO

ditolak, yang berarti variabel independen berpengaruh signifikan

seberapa jauh
kemampua den. Nilai koefisien
determinasi

kemampuan variabe iabe : emua informasi

yang dibutu
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BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1 Sejarah Singkat PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru

bidang 0 at Ooredoo
yang saat ini st In 1967, PT
Indosat O ' al pertama di

tercatat di Burse donesia Bisnis Seluler
Pekanbaru 'ye alama ‘.: : : ah memiliki area
operasional

Seca ‘ i ( A m bagi industri
telco untuk

negeri.

R 5
5]
=
@
o
o
c
>
g
=

L
i

menyelesaikan
General Service
kebutuhan akan Layanan
4.3 Struktur Organisasi PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru

Adapun struktur organisasi yang dimiliki PT.Mitra Bisnis Seluler

Pekanbaru dapat dilihat pada gambar 4.1 dibawah ini :
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Deskripsi Responden

responden dise Si ya 3 esioner diedarkan
dari tanggal 2 2Si0r ebarkan dalam
penelitian i
5.1.1 Desk
Adapun pro

pada tabel 5.

Jenis Kelamin | nla Persentase (%)
Laki-laki 82,05%
Perempuan 17,95%
Jumlah 100%

Sumber : Data Primer Diolah, 2021

Dari tabel 5.1 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, usia karyawan
dan masa kerja responden. Jika dilihat dari jenis kelamin responden laki-laki lebih
banyak dari perempuan yaitu sebanyak 32 orang (82,05%). Perusahaan ini lebih
memilih pekerja laki-laki karena dianggap lebih sesuai dengan pekerjaan di

lapangan. Karyawan laki-laki pada umumnya mempunyai fisik dan mental yang
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lebih kuat jika dibandingkan dengan wanita, oleh karena itu fisik dan mental
sangat mempengaruhi kemampuan kerja karyawan.
5.1.2 Deskripsi Usia Responden

Umur merupakan faktor yang sangat berpengaruh pada seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang.diberikan, selain itu umur juga dapat berpengaruh
pada produktifitas kerja. Tabel berikut ini menunjukkan keadaan tingkat umur
karyawan PT. Mitra Bisnis SelulerPekanbaru yaitu sebagai berikut:

Tabel 5.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tingkat Umur (Tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%0)
20 — 25 tahun 15 38,46%
26 — 30.tahun 14 35,90%
31 - 35 tahun s 17,95%
> 35 tahun 3 7,69%
Jumlah 39 100%

Sumber : Data Primer Diolah, 2021

Dari tabel di atas terlihat bahwa tingkat umur karyawan pada PT. Mitra
Bisnis Seluler Pekanbaru terdiri dari*15'orang atau 38,46% berumur 20-25 tahun,
14 orang atau 35,90% berumur 26-30 tahun, 7 orang atau 17,95% berumur 31-35
tahun dan 3 orang atau 7,69% berumur di atas 35 tahun. Dengan demikian
karyawan yang berusia 20-25 tahun merupakan jumlah yang terbanyak. Jika
dilihat dari karakteristik umur, maka karyawan di perusahaan ini sebagian besar
berusia produktif. Kondisi seperti ini sebetulnya akan menguntungkan perusahaan
karena karyawan memiliki kemampuan kerja yang lebih baik. Terlebih lagi
karyawan di lapangan membutuhkan tenaga atau kemampuan fisik lebih baik.
5.1.3 Deskripsi Masa Bekerja

Tabel berikut ini menunjukkan keadaan tingkat masa bekerja karyawan

PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru yaitu sebagai berikut:
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Tabel 5.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Bekerja
MZ;ZQIES:J. a Jumlah (Orang) Persentase (%0)
<1 Tahun 3 7,69%
1-10 Tahun 30 76,92%
15,39%

tahun sebanye . ] )«tahun sebanyak 6
orang (15,39
menunjukka
karyawan
orang (76,92

5.1.4 Deskri

Pekanbaru yaitu:

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan

P;:ggjﬁ;n Jumlah (Orang) Persentase (%)
S1/S2 23 58,97%
DIl 5 12,82%
SMA/SMK 11 28,20%
Jumlah 39 100%

Sumber : Data Olahan, 2021
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Dari tabel di atas terlihat bahwa karyawan yang berpendidikan SMA/SMK
sebanyak 28,20% atau 11 orang, kemudian sebanyak 5 orang atau 12,82%
berpendidikan DIl dan 23 orang atau 58,97% berpendidikan Sarjana (S1/S2).

Berdasarkan pada tabel diatas maka daapat diambil kesimpulan bahwa responden

dominan memiliki ena PT. Mitra Bisnis

5.2 Haisil
5.2.1 Haisil

Validita : ' € ‘" unakan untuk
mengetahui  Se 1 etepata an_kecermata t ukur dalam

melakukan f L | : g dipe elah dilakukan uji

No. Kesimpulan
1 Valid

2 : Valid

3 TI3 0.460 0.316 Valid

4 T4 0.534 0.316 Valid

S TI5 0.687 0.316 Valid

6 TI6 0.374 0.316 Valid

7 TI7 0.325 0.316 Valid

8 TI8 0.407 0.316 Valid

9 TI9 0.485 0.316 Valid

Sumber : Data Hasil Penelitian SPSS, 2021
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Berdasarkan tabel 5.5 diatas, dapat dilihat bahwa variabel Turnover
Intention (TI) dengan 9 item pertanyaan menunjukkan bahwa nilai terendah pada
item pernyataan pertama (TI1) yaitu 0,321 dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa semua item variabel diatas 0,316 berarti memenuhi syarat valid.

Tabel
I a
No. RS simpulan
1 1 22 Valid
2 Valid
3 Valid
4 Valid
5 ' Ty DSBS Valid
6 - “F J0.471 Valid
Sumber : D 'SPSS A &
Berd 15.6d ata diliha sasi (X) dengan
6 item pertanya il val w terendah pada item
R V)
pertanyaan ke itu 0, Alﬂkﬁﬁn i impulkan bahwa
semua item var
. .. o L]
5.2.2 Hasil Uji Re it
Untuk menguji i ji cronbach alpha yang
dianggap paling sesuai untuk pe -item penelitian yang memiliki skor

1-5. Dalam metode internal consistency ini, semakin tinggi konsistensi alpha
maka kuesioner semakin reliable. Batasan nilai minimum alpha dalam penelitian
ini adalah 0,60. Jadi, Jika alpha lebih besar dari 0.60, Maka data dianggap

reliable.
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Tabel 5.7
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1. | Turnover Intention (Y) 0.651 Reliabel
2. | Kompensasi (X) 0.720 Reliabel

kontribusi tenaga dan pikiran yang ereka sumbangkan kepada organisasi
dimana mereka bekerja. Menurut Sofyandi (2013: 159) kompensasi merupakan
sesuatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan harapan
bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk prestasi kerja dari
karyawannya. Berikut ini hasil tanggapan responden berdasarkan tiap indikator
yang digunakan untuk mengukur variabel kompensasi yang dapat dilihat sebagai

berikut:
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Tabel 5.8
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Gaji Pokok Yang Saya
Terima Selama Ini Sesuai Dengan Yang Saya Harapkan

nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 11 28,21%
2 Setuju 4 19 48,72%

3 - 17,95%
4 2,56%
5

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 8 20,51%
2 Setuju 4 18 46,15%
3 Netral 3 12 30,78%
4 Tidak Setuju 2 1 2,56%

5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021
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Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan setuju sebanyak 18 responden

atau sebesar (46,15%), sedangkan

untuk responden yang menjawab netral sebanyak 12 responden atau sebesar

(30,78%), sedangkan responden dengan jawaban sangat setuju sebanyak 8

responden atau dan re jawaban tidak setuju
sebany: r isis peneliti
menunjukkan mberian | edaan antar
NS R e
karyawan eha
Hasil T g diberikan
' -—— -
No Skor : Persentase
1 e s | 2R 25,64%
2 s 4IRS 43,59%
3 tr 5 . 25,64%
4 ] 5,13%
5 San etuju 0 0%
100%
Sumber: Data Ola N
Berdasa h responden yang

menyatakan setuj
untuk responden yang a
masing 10 responden atau sebes

setuju sebanyak 2 responden atau sebesar

(43,59%), sedangkan
netral sebanyak masing-
an responden dengan jawaban tidak

(5,13%). Menurut analisis peneliti

menunjukkan bahwa insentif yang diterima sudah sesuai harapan responden, dan

terdapat 2 responden menyatakan tidak setuju yang mungkin saja mereka merasa

tidak puas dengan kompensasi atau insentif yang diterima saat ini.
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Tabel 5.11
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Jamsostek Yang Diberikan
Pada Karyawan

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 15 38,46%
2 Setuju 4 14 35,90%
3 Netral 3 4 10,26%
4 Tidak Setuju 2 6 15,38%
5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%

JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas-maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 15 responden atau sebesar (38,46%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 14 responden atau
sebesar (35,90%), sedangkan responden dengan jawaban tidak setuju sebanyak 6
responden atau sebesar (15,38%) dan responden dengan jawaban netral sebanyak
4 responden atau sebesar (10,26%). Dari hasil tanggapan diatas dapat dianalisis
bahwa, tidak semua karyawan langsung mendapatkan jamsostek pada perusahaan,
karyawan akan mendapatkanjamsostek jika sudah'melewati masa kerja yang telah
ditentukan akan mendapatkan jaminan dari perusahaan, jamsostek ini berupa
perlindungan atas kecelakaan kerja, hamil, sakit, hari tua dan lain sebagainya.
Namun terdapat 6 responden yang merasakan tidak setuju, hal ini terjadi mungkin
saja karyawan tersebut tidak mendapatkan jamsostek dimasa kerjanya.

Tabel 5.12

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Perusahaan Memberikan
Tunjangan Transportasi

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 9 23,08%
2 Setuju 4 13 33,33%

3 Netral 3 13 33,33%

4 Tidak Setuju 2 4 10,26%

5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021
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Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan setuju dan netral sebanyak masing-masing 13 responden atau sebesar
(33,33%), sedangkan untuk responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 9
responden atau sebesar (23,08%) dan responden dengan jawaban tidak setuju
sebanyak 4 responden atau sebesar (10,26%). Dart hasil-tanggapan responden
diatas maka dapat dianalisis bahwa tidak semua karyawan mendapatkan tunjangan
transportasi, menurut salah satu-responden yang peneliti dapat temui karyawan
memberikan~ penjelasan bahwa tidak adanya tunjangan transportasi bagi
karyawan, namun tunjangan transportasi diberikan kepada karyawan yang telah
memiliki jabatan atau posisi tententu yang mendapatkan tunjangan transportasi.
Selain itu peneliti juga mendapatkan informasi bahwa tunjangan-tunjangan lain
akan diberikan jika karyawan tersebut telah bekerja setelah 1 tahun maka mereka
akan medapatkan berupa tunjangan yang telah dicanangkan oleh perusahaan.

Tabel 5.13

Hasil Tanggapan Responden: Tentang Indikator Bonus. Yang Diberikan
Sesuai Dengan Harapan Saya

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 °] 7,69%
2 Setuju 4 1 2,56%
3 Netral 3 18 46,15%
4 Tidak Setuju 2 12 30,77%
5 Sangat Tidak Setuju 1 5 12,83%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan netral sebanyak 18 responden atau sebesar (46,15%), sedangkan
untuk responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 12 responden atau sebesar
(30,77%), sedangkan responden dengan jawaban sangat tidak setuju sebanyak 5

responden atau sebesar (12,83%), sedangkan responden dengan jawaban sangat
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setuju sebanyak 3 responden atau sebesar (7,69%) dan responden dengan jawaban

setuju sebanyak 1 responden atau sebesar (2,56%). Menurut analisis peneliti

menunjukkan bahwa bonus yang diberikan perusahaan belum sesuai dengan

harapan karyawan, dan hanya terdapat 4 responden yang menyatakan bonus yang

diberikan perusa

Re I
\)
No. i t\g}\
1 Gaji W
Bob
Pem epat
2 | wak
Bob
Inse karya
3 | sesual dengan jabata
Bob
4 Jams
Bobot Sko )
5 Tunjan i
Bobot r
Bonus y. i
6 | telah sesu
Bobot Skor
Total Bobo

Sumber: Data Olahan 202

i dengan

ka

A

asi (X)

w

Total

156

150

152

155

144

24

o1 01 OO0 0Ol O O] O |F|kFk

102

859

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot

tanggapan responden adalah 859. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

— Jumlah Sub Indikator
— Jumlah Responden

— Bobot Maksimum

— Bobot Minimum

— Panjang Kelas Interval
— Interval

=6
=39
=1170
=234
=187,2

=1170- 234

5
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Kategori ktriteria penilaian:

Sangat Baik 1982 -1170
Baik : 795 - 982
Cukup Baik : 608 - 795

Tidak Baik

bahwa ja
‘baik’, hal
pada pernyatas

pada indika

bertujuan u epenti a2 ‘ grintah, tujuannya

agar tercapai

dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja
yang lain menurut pilihannya sendiri. Sedangkan menurut Widjaja (2018)
turnover intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari
perusahaan. Berikut ini hasil tanggapan responden berdasarkan tiap indikator yang
digunakan untuk mengukur variabel turnover intention yang dapat dilihat sebagai

berikut:
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Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Berfikir Untuk
Keluar Dari Pekerjaan Saya

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 29 74,36%
2 Setuju 4 6 15,38%
3 Netral 3 4 10,26%
4 Tidak Setuju 2 0 0%

5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sum

ber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas-maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 29 responden atau Sebesar (74,36%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 6 responden atau
sebesar (15,38%) dan responden dengan jawaban netral sebanyak 4 responden
atau sebesar (10,26%). Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa keinginan
untuk keluar -kerja yang dimiliki karyawan cukup tinggi, hanya terdapat 4
responden menyatakan netral yang mungkin saja mereka merasa tidak memiliki
keinginan untuk keluar kerja:
Tabel 5.16
Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Berfikir Untuk

Meninggalkan Pekerjaan Ini Bila Fasilitas Yang Diberikan Perusahaan
Kurang Memadai

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase

1 Sangat Setuju 5 7 17,95%

2 Setuju 4 25 64,10%

3 Netral 3 4 10,26%

4 Tidak Setuju 2 3 7,69%

5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan setuju sebanyak 25 responden atau sebesar (64,10%), sedangkan
untuk responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 7 responden atau sebesar

(17,95%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 4 responden atau
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sebesar (10,26%) dan responden dengan jawaban tidak setuju sebanyak 3
responden atau sebesar (7,69%). Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa
fasilitas yang diberikan perusahaan kurang memadai, terdapat 3 responden
menyatakan tidak setuju yang mungkin saja mereka merasa bahwa fasilitas yang
diberikan perusahaan sudah memadai.

Tabel 5.17

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Jika Saya Memiliki Peluang
Untuk Keluar Dari Perusahaan Ini Saya Akan Melakukannya

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 26 66,67%
2 Setuju 4 6 15,38%
3 Netral g 4 10,26%
4 Tidak Setuju 2 it 2,56%
5 Sangat Tidak Setuju i 2 5,13%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan Sangat setuju sebanyak 26 responden atau sebesar (66,67%),
sedangkan untuk responden yang menjawab 'Setuju sebanyak 6 responden atau
sebesar (15,38%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 4
responden atau sebesar (10,26%), diikuti responden dengan jawaban sangat tidak
setuju sebanyak 2 responden atau sebesar (5,13%)dan responden dengan jawaban
tidak setuju sebanyak 1 responden atau sebesar (2,56%). Menurut analisis peneliti
menunjukkan bahwa responden berkeinginan kuat untuk mencari pekerjaan lain,
hanya terdapat 1 responden yang menyatakan tidak setuju dan 2 responden yang
menyatakan sangat tidak setuju yang mungkin saja mereka tidak memiliki
keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih memadai.

Tabel 5.18

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Berniat Keluar Dari
Perusahaan Karena Pekerjaan Saya Terlalu Berat
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No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 27 69,23%
2 Setuju 4 8 20,51%
3 Netral 3 2 5,14%
4 Tidak Setuju 2 1 2,56%
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 2,56%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju _sebanyak: 27 ' responden atau sebesar (69,92%),

sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 8 responden atau

sebesar (20,51%), sedangkan untuk responden yang menjawab netral sebanyak 2

responden atau sebesar (5,14%) dan responden dengan jawaban tidak setuju dan

sangat tidak setuju sebanyak masing-masing 1 responden atau sebesar (2,56%).

Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa responden telah mengungkapkan

keluhan pekerjaan yang menyebabkan rasa turnover menjadi tinggi, hanya

terdapat 2 responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju yang

mungkin saja mereka tidak merasakan keluhan yang sama.

Tabel 5.19

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Berniat Keluar Dari

Perusahaan Ini Karena Imbalan Yang Saya Terima Sedikit

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 26 66,67%
2 Setuju 4 8 20,51%
3 Netral 3 4 10,26%
4 Tidak Setuju 2 1 2,56%
5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 26 responden atau sebesar (66,67%),

sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 8 responden atau
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sebesar (20,51%), sedangkan untuk responden yang menjawab netral sebanyak 4
responden atau sebesar (10,26%) dan responden dengan jawaban tidak setuju
sebanyak 1 responden atau sebesar (2,56%). Menurut analisis peneliti
menunjukkan bahwa responden telah mengungkapkan keluhan pekerjaan yang
menyebabkan rasa’ turnover menjadi tinggi,-hanya terdapat 1 responden yang
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju yang mungkin saja mereka tidak
merasakan keluhan yang sama.
Tabel 5.20

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Berniat Keluar Dari
Perusahaan Ini Karena Tidak Ada Perkembangan Karir

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 23 58,97%
2 Setuju 4 10 25,64%
3 Netral 3 6 15,38%
4 Tidak Setuju 2 0 0%
5 Sangat Tidak Setuju | 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas<maka dapat diketahui jumlah responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 23 responden atau sebesar (58,97%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 10 responden atau
sebesar (25,64%) danuntuk responden yang:menjawab netral sebanyak 6
responden atau sebesar (15,38%) dan responden dengan jawaban tidak setuju
sebanyak 1 responden atau sebesar (2,56%). Menurut analisis peneliti
menunjukkan bahwa responden telah mengungkapkan keluhan pekerjaan yang
menyebabkan rasa turnover menjadi tinggi, hanya terdapat 6 responden yang
menyatakan netral yang mungkin saja mereka tidak merasakan keluhan yang
sama.

Tabel 5.21
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Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Mencari Informasi

Mengenai Lowongan Pekerjaan Di Tempat Lain

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 27 69,23%
2 Setuju 4 7 17,95%
3 Netral 3 3 7,69%
4 Tidak Setuju 2 2 5,13%
5 Sangat Tidak Setuju ] 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas:maka dapat; diketahui jumlah responden yang
menyatakan' sangat. setuju sebanyak 27 responden” atau sebesar (69,23%),
sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 7 responden atau
sebesar (17,95%), sedangkan responden dengan jawaban netral sebanyak 3
responden atau sebesar (7,69%) dan responden dengan jawaban tidak setuju
sebanyak 2 responden atau sebesar (5,13%). Menurut.-analisis peneliti
menunjukkan bahwa responden sedang berusaha mencari pekerjaan lain, hanya
terdapat 2 responden yang /menyatakan tidak setuju yang mungkin saja mereka

tidak memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih memadai.

Tabel 5.22

Hasil Tanggapan Responden Tentang Indikator Saya Akan Meninggalkan
Perusahaan Bila Sudah Mendapatkan Pekerjaan Dengan
Gaji Yang Lebih Besar

No Tanggapan Skor Frekuensi Persentase
1 Sangat Setuju 5 30 76,93%
2 Setuju 4 6 15,38%
3 Netral 3 3 7,69%
4 Tidak Setuju 2 0 0%
5 Sangat Tidak Setuju 1 0 0%
JUMLAH 39 100%

Sumber: Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 30 responden atau sebesar (76,93%),
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sedangkan untuk responden yang menjawab setuju sebanyak 6 responden atau
sebesar (15,38%) dan responden dengan jawaban netral sebanyak 3 responden
atau sebesar (7,69%). Menurut analisis peneliti menunjukkan bahwa responden

setuju akan meninggalkan perusahaan bila sudah mendapatkan pekerjaan dengan

gaji yang lebih at 3 re atakan netral yang
mungki i | in yang lebih
memada TAS 'SLA
RS M
oW Ry
Hasil hubungi
Bebera t ntuk Saya
No Persentase
1 uj 69,23%
2 u = - 20,51%
3 211178 4 10,26%
4 =T § | 555! 0%
5 Sa 0 K= = 0%
JUMLAH J— 100%
Sumber: Da 21l
Berda I Shg ta responden yang
KANBAR
menyatakan yi 7 besar (69,92%),
sedangkan untu en 8 responden atau
o L]
sebesar (20,51%) sebanyak 4 responden
atau sebesar (10,26%). M lisi enunjukkan bahwa responden

telah melakukan beberapa cara agar bisa mencari pekerjaan lain yang lebih
memadai, hanya terdapat 4 responden yang menyatakan netral yang mungkin saja
mereka belum memikirkan cara agar bisa mencari pekerjaan lain yang lebih

memadai.



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

59

Tabel 5.24
Rekapitulasi Tanggapan Responden Untuk Variabel Turnover Intention
Skala
No Indikator Pengukuran Penilaian Total
SS S N TS | STS
Berfikir Untuk Keluar Dari
1 | Pekerjaan
190
2
153
3
169
4
183
5
183
6
179
7 Lowongan Peke
Tempat Lain
Bobot Skor 6 2 1 176
Meninggalkan Perusahaan
Bila Sudah Mendapatkan
8 | Pekerjaan Dengan Gaji Yang 26 8 : L 0
Lebih Besar
Bobot Skor 130 32 12 2 176
Menghubungi Beberapa
9 Teman Untuk Menanyakan 23 10 6 0 0
Lowongan Pekerjaan
Bobot Skor 115 40 18 173
Total Jumlah Skor - - - - - 1582

Sumber: Data Olahan 2021
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot

tanggapan responden adalah 1582. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

— Jumlah Sub Indikator =9
— Jumlah Responden =39
— Bobot Maksimum = 1755

— Bobot Mini

Kategori |
Sangat B
Baik
Cukup Baik
Tidak Baik
Sangat Tid

esponde ﬂ as menunjukkan
bahwa jawab dalam kategori
penilaian ‘sang menjawab dengan
jawaban sangat set . Selain itu pernyataan
sangat baik diatas men sahaan tersebut tidak adanya

turnover intention yang berlebiha goa tingkat keluar masuknya karyawan
tidak memberikan dampak merugikan untuk perusahaan. Untuk perolehan nilai
skor tertinggi yaitu pada indikator berfikir untuk keluar dari pekerjaan dan untuk
nilai skor terendah terdapat pada indikator berfikir untuk meninggalkan pekerjaan
ini bila fasilitas yang diberikan perusahaan kurang memadai. Turnover yang tinggi

mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah bekerja diperusahaan tersebut. Jika

dilihat dari segi ekonomi tentu perusahaan akan mengeluarkan cost yang cukup
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besar karena perusahaan sering melakukan recruitment, pelatihan yang
memerlukan biaya yang sangat tinggi, dan faktor-faktor lain yang mempengaruhi
suasana kerja menjadi kurang menyenangkan.
5.3 Hasil Analisis Data
5.3.1 Analisis Regresi Linier Sederhana

Model regresi yang dirancang dalam penelitian ini melibatkan 2 variabel,
yaitu Turnover Intention sebagai: variabel-dependen dengan Kompensasi sebagai
variabel independen.

Tabel 5.25

Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 54.236 1.346 40.297 .000
KOMPENSASI -.673 .063 -867] -10.595 .000

Sumber: Data Olahan SPSS, 2021
Berdasarkan tabel di atas, persamaan regresi-yang dihasilkan adalah:
Y =54,236 - 0,673X
Persamaan regresi di atas mempunyai makna sebagai berikut:
1. Nilai konstanta (o) adalah 54,236. Hal,ini berarti jika Kompensasi bernilai
0, maka turnover intetion bernilai 54,236.
2. Nilai koefisien regresi kompensasi adalah -0,673 dan bertanda negatif. Hal
ini berarti, setiap kenaikan kompensasi sebesar 1, maka turnover intention
akan menurun sebesar -0,673.
5.3.2 Hasil Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi menunjukkan besarnya persentase variabel

independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi
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adalah antara 0 dan 1. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati
satu berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

Tabel 5.27
Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R'Square Square Estimate

1 .867° TR .745 1.226
Sumber: Output SPSS, 2021

Berdasarkan tabel koefisien determinasi di atas, dapat dilihat bahwa angka
koefisien korelasi (r) sebesar 0,867. Hal ini berarti bahwa hubungan antar variabel
independen dengan variabel dependen sebesar 8,67%. Dari angka tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen adalah'kuat. Besarnya nilai koefisien determinasi menggunakan nilai R
Square adalah 0,752, interprestasi dari hasil koefisien determinasi yang dihasilkan
ini adalah besarnya pengaruh kompensasi terhadap turnover intention adalah
75,2% kemudian sisanya sebesar 24,8% dipengaruhi oleh variabel lainnya selain
variabel kompensasi.

5.3.3 Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Untuk melakukan pengujian hipotesis secara persial digunakan uji statistik
t. Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Berikut ini

hasil pengujian secara uji parsial yaitu sebagai berikut:
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Tabel 5.26
Hasil Analisis Uji T
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 54.236 1.346 40.297 .000
KOMPENSASI =673 .063 =867 -10.595 .000

Sumber: Data Olahan SPSS, 2021

Pada tabel 5.26 memperlihatkan nilai thiwng Sebesar -10,595 dan memiliki
arah negatif dan p value:(sig.) 0,000, dimana nilar-ini signifikan karena thiwung -
10,595 > tper 2,023 dan nilai sig. lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), dan
hipotesis dinyatakan diterima. Artinya, Kompensasi berpengaruh negatif
signifikan terhadap Turnover Intention.

5.4 Pembahasan

Berdasarkan hasil rekapitulasi tanggapan responden. diketahui bahwa
variabel kepuasan kerja berada pada kategori batk. Untuk perolehan nilai skor
tertinggi yaitu pada indikator gaji. pokok-karyawan dan untuk nilai skor terendah
terdapat pada indikator bonus yang diberikan telah sesuai.

Sedangkan™ untuk tanggapan responden terhadap indikator turnover
intention sudah baik. Untuk perolehan nilai skor tertinggi yaitu pada indikator
berfikir untuk keluar dari pekerjaan dan untuk nilai skor terendah terdapat pada
indikator berfikir untuk meninggalkan pekerjaan ini bila fasilitas yang diberikan
perusahaan kurang memadai. Pernyataan sangat baik diatas menunjukkan bahwa
pada perusahaan tersebut tidak adanya turnover intention yang berlebihan
sehingga tingkat keluar masuknya karyawan tidak memberikan dampak

merugikan untuk perusahaan.
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Berdasarkan hasil penelitian yang diuji secara statistik maka kompensasi
secara parsial berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention
pada PT. Mitra Bisnis Seluler Pekanbaru. Artinya semakin tinggi kompensasi
yang diberikan dengan demikian maka akan jadi semakin tinggi juga semangat
kerja karyawan sehingga memperkecil dampak-turnover intention dan sebaliknya.

Kompensasi yang tidak memadai akan menimbulkan terjadinya turnover
intention pada karyawan. Kompensasi-terbagi menjadi kompensasi finansial dan
kompensasi: nonfinansial.  Kompensasi finansial adalah kompensasi yang
diwujudkan dengan sejumlah uang, sedangkan kompensasi nonfinansial adalah
balas jasa yang diterima karyawan bukan dalam bentuk uang. Hal ini menunjukan
bahwa semakin besar kompensasi yang diterima, niat untuk keluar dari pekerjaan
akan berkurang karena karyawan merasa dihargai dengan kebutuhannya yang
dapat terpenuhi, sebaliknya rendahnya kompensasi yang diterima maka turnover
intention akan semakin tinggl sehingga kompensasi akan sangat berguna jika
diberikan dengan pengorbanan yang karyawan berikan kepada perusahaan.

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi turnover intention yaitu, faktor
eksternal, yakni pasar tenaga kerja, faktor institusi yakni kondisi ruang kerja,
keterampilan kerja, dan supervisi, karakteristik personal dari karyawan seperti
intelegensi, sikap, masa lalu, jenis kelamin, minat, umur, dan lama bekerja serta
reaksi individu terhadap pekerjaannya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sari, dkk (2015) menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, hal ini menunjukan bahwa kompensasi mempunyai kontribusi yang

besar dalam menurunkan turnover intention.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan penelitian_yang telah dilakukan, maka penelitia dapat mengambil

1)
&
2 ka
o
‘? kok karyawan
: yang diberikan
' 4
o
2) y
L
3)

bahwa semakin besar kompensasi yang diterima, niat untuk keluar dari

pekerjaan akan berkurang karena karyawan merasa dihargai dengan
kebutuhannya yang dapat terpenuhi, sebaliknya rendahnya kompensasi
yang diterima maka turnover intention akan semakin tinggi sehingga
kompensasi akan sangat berguna jika diberikan dengan pengorbanan yang

karyawan berikan kepada perusahaan.
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6.2 Saran
Saran-saran yang dapat diberikan oleh peneliti bagi kesempurnaan penelitin

selanjutnya yaitu:

1) Diharapkan perusahaan dapat kembali meninjau ulang dalam pemberian
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