PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA, DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN PT HAYATI PRATAMA MANDIRI

SKRIPSI

[image: image62.jpg]\‘\‘ d i\

N

~




Oleh :

FARDHIAN ZIKRI
1310011211017
Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat

Guna Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi

Jurusan Manajemen

JURUSAN MANAJEMEN

FAKULTAS EKONOMI

UNIVERSITAS BUNG HATTA

PADANG

2018

TANDA PERSETUJUAN SKRIPSI
Dengan ini Pembimbing skripsi dan Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Bung Hatta menyatakan :

Nama 
:   Fardhian Zikri

Npm 
: 
1310011211017

Program Study 
: 
Strata Satu (S1)

Jurusan 
: 
Manajemen

Judul Skripsi
: Pengaruh Kepuasan Kerja,Stres Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT Hayati Pratama Mandiri

Telah disetujui Skripsinya sesuai dengan prosedur, ketentuan dan kelaziman yang berlaku yang telah diuji dan telah dinyatakan Lulus dalam ujian komprehensif pada hari Senin, 15 Agustus 2018.
PEMBIMBING SKRIPSI

	Pembimbing I

Ice Kamela, SE, MM
	Pembimbing II

Purbo Jadmiko, SE, M.SC


Disetujui oleh

Dekan Fakultas Ekonomi Bung Hatta

Dr. Listiana Sri Mulatsih, S.E, M.M

[image: image1.jpg]



Segenap asma keagungan hanya untukMu ya Allah SWT, Rabbi sekalian alam

Dan shalawat beserta salam kepada nabi Muhamad Rasulullah SAW

Sesungguhnya di samping kesulitan itu ada kemudahan

Maka apabila engkau telah selesai ( mengerjakan sesuatu pekerjaan)

Kerjakanlah pekerjaan lain

Dan hanya kepada Tuhanmu ( sajalah ) kamu berharap

( QS.Alam Nasyrah 6-8)

Ya Allah..............

Tiada yang terucap dari mulutku

Kecuali menunuju kebesaranMu

Karena kehendak dan izinMu

Aku mampu menunaikan suatu perjuanganKu

Secercah harapan telah Kugenggam

Sepenggal asa telah Kuraih


Terima kasih ya Allah engkau tlah memberikan kesempatan

Untuk membahagiakan orang-orang yang Kucintai dan Kusayangi

Namun.......

Kusadari perjuanganKu belum usai

Tujuan akhir belum Kucapai

Esok dan lusa aku masih berhenti sampai disini

Aku percaya disetiap langkahKu

Kau akan slalu menyertaiKu

Ya Allah........

Aku menyadari sepenuhnya apa yang telah Kuperbuat sampai kini

Belum mampu membalas tetesan keringat Orang tuaKu

kepadaMu ya Allah aku memohon

jadikanlah keringat mereka

sebagai untaian mutiara disaat mereka lara

sebagai penyejuk dikala mereka dahaga

IBU.....

Masih Kuingat ada sebongkah cita-cita

Dalam tatapan matamu

Dan harapan yang begitu besar kepadaKu

Agar aku bisa menjadi yang terbaik

Dalam setiap perkataanMu selalu berisi doa untukKu

Yang membuatku semakin mengerti apa artinya hidup ini

Kini cita-cita dan harapan itu telah kugapai

AYAH......

Kuingat selalu ada sebuah asa dalam raut wajahmu

Di antara butir-butir keringatMu yang bercucuran

Peluh mu bagai air,menghilangkan haus dalam dahaga 

Hingga daraku tak membeku

Susah payah lelah

Namun kau tak pernah peduli

Demi anakMu agar dapat meraih asa dan cita

Kini..............

Asa itu telah kuraih demi kalian

Ku persembahkan setetes keberhasilan ini 

Sebagai tanda bukti atas pengorbanan, perhatian, cinta

Dan kasih sayang yang telah kalian berikan 

Yang tak  pernah mampu Kuganti

Terima kasih atas semuanya 

Dengan segenap kasih sayang dan di iringi doa yang tulus kupersembahkan karya tulis ini  kepada mama dan papa serta adik-adikku dan keluara besarku yang selalu memberika dukungan dan doanya buat ku untuk menyelesaikan tugas akhir ini.

Dan terima kasih kepada teman terbaikku yg tak bisa di sebutkan satu persatu, yang sama- sama berjuang dan membantu saya dalam penyelesaian tugas akhir .
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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of job satisfaction, work stress, and work environment on turnover intention on employees of PT Hayati Pratama Mandiri. Data collection by distributing 95 questionnaires. This study uses three independent variables namely job satisfaction, work stress, and work environment and uses one dependent variable, turnover intention. Data analysis method in this study uses multiple linear regression analysis. Tests in this study are validity test, reliability test, normality test, multicollinearity test, heteroscedasticity test, determination coefficient test (), F-statistical test and T-statistical test.

The results showed that job satisfaction negatively affected turnover intention to employees of PT Hayati Pratama Mandiri. This indicates that if job satisfaction is not obtained then the employee will experience turnover intention. The results of the study indicate that work stress has a positive and significant effect on turnover intention on employees of PT Hayati Pratama Mandiri. This indicates that the smaller the level of work stress where he works the less the level of turnover intention. The results showed that the work environment had a positive and significant effect on employee turnover intention. This indicates that the better the employee's work environment, the lower the turnover intention level that employees will feel.

Keywords: Job Satisfaction, Job Stress, Work Environment, Turnover Intention
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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, stress kerja, dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT Hayati Pratama Mandiri. Pengumpulan data dengan membagikan kuesioner sebanyak 95 responden. Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen yaitu kepuasan kerja, stres kerja, dan lingkungan kerja serta menggunakan satu variabel dependen yaitu turnover intention.  Metode analisa data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Pengujian dalam penelitian ini yaitu uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji koefesien determinasi ([image: image3.png]


), uji F-statistik dan uji T-statistik.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan PT Hayati Pratama Mandiri. Hal tersebut mengindikasikan bahwa apabila kepuasan kerja tidak di dapat maka karyawan akan mengalami turnover intention.Hasil penelitian menunjukkan stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT Hayati Pratama Mandiri. Hal tersebut mengindikasikan bahwa semakin kecil tingkat stress kerja tempat  ia bekerja semakin berkurang tingkat turnover intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja karyawan maka semakin rendah tingkat turnover intention yang akan dirasakan karyawan.
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Lingkungan Kerja, Turnover Intention
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumberdaya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan penggerak roda organisasi dalam mencapai dan mewujudkan tujuan serta sasaran yang ditetapkan. Karyawan sebagai sumber daya utama bagi perusahaan selalu dituntut untuk memberikan kinerja yang optimal, dan sebagai balas jasa atas kinerja yang sudah diberikan karyawan,  perusahaan memberikan pembayaran berupa gaji yang diberikan secara berkala. Hal ini dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan timbal balik yang saling menguntungkan antara karyawan dengan perusahaan, tetapi meskipun demikian dalam suatu organisasi selalu ada turnover intention 
Turnover intention adalah kadar intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat tersebut juga relatif sama dengan pendapat yang diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover intention pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari perusahaan (Harnoto, 2002:2)
Turnover Intention memiliki dampak negatif bagi organisasi karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya manusia (Dharma, 2013:1). Salah satu perusahaan yang ada di Kota Padang yang mengalami turnover Intention karyawan yang cukup tinggi pada tahun 2016 yaitu PT. Hayati Pratama Mandiri

Tingginya tingkat turnover karyawan dimana setiap bulan rata-rata karyawan yang resign adalah sebanyak 1 orang. hal ini sebagaimana yang dapat dilihat pada Tabel 1.1

Tabel 1.1 

Turn Over Karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri Tahun 2016
	No
	Bulan
	Karyawan Resign
	Karyawan Rekrutmen

	1
	Januari
	6
	6

	2
	Februari
	0
	3

	3
	Maret
	0
	2

	4
	April
	1
	0

	5
	Mei
	0
	0

	6
	Juni
	2
	0

	7
	Juli 
	1
	0

	8
	Agustus
	0
	0

	9
	September
	1
	4

	10
	Oktober
	1
	2

	11
	November
	1
	1

	12
	Desember
	0
	0

	Total
	13
	18

	Rata-rata
	1.1
	1.5


                 Sumber : PT. Hayati Pratama Mandiri Tahun (2017)
Pada Tabel 1.1 dapat dilihat jumlah karyawan yang mengundurkan diri dan jumlah karyawan yang direkrut oleh PT. Hayati Pratama Mandiri pada tahun 2016. Pada bulan Januari jumlah karyawan yang mengundurkan diri adalah sebanyak 6 orang sehingga perusahaan terpaksa harus melakukan rekrutmen sebanyak 6 orang karyawan juga pada bulan Januari. Selain itu perusahaan juga  melakukan penambahan jumlah karyawan pada bulan Februari sebanyak 3 orang dan bulan Maret sebanyak 2 orang, tapi perusahaan tidak melakukan rekrutmen untuk mengisi posisi karyawan yang mengundurkan diri pada bulan April, Juni, dan Juli. Namun pada bulan Septermber sampai dengan Desember kembali terjadi turn over, dan hal tersebut membuat perusahaan harus kembali melakukan penerimaan karyawan baru untuk mengisi lowongan yang kosong. 
Hal ini dapat dikatakan bahwa turnover yang terjadi memberikan dampak negatif kepada perusahaan, sebagaimana yang diungkapkan oleh Mobley (1986) dalam Manurung, dkk (2016:1) bahwa terdapat beberapa dampak negatif yang akan terjadi pada organisasi sebagai akibat dari proses pergantian karyawan, seperti : meningkatnya potensi biaya perusahaan, masalah prestasi, masalah pola komunikasi dan social, merosotnya semangat kerja, strategi-strategi pengendalian yang kaku, hilangnya biaya-biaya peluang strategik.   
Selanjutnya turnover intention pada karyawan dapat berdampak buruk pada organisasi apalagi jika berujung pada keputusan karyawan meninggalkan organisasi (Manurung dan Ratnawati, 2012: 145). Oleh karena itu, perlu dianalisis  faktor-faktor apa yang dapat mempengaruhi turnover intention sehingga kecenderungan terjadinya turnover dapat ditekankan. Beberapa penelitian dan literatur yang ada menunjukan bahwa turnover intention terkait dengan kepuasan kerja, stres kerja, dan lingkungan kerja. 
Menurut Sutrisno (2009:82) mengemukakan bahwa ketidakpuasan dalam bekerja dapat menimbulkan perilaku agresif, atau sebaliknya akan menunjukan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya. Misalnya dengan mengambil sikap berhenti dari perusahaan, suka bolos, dan perilaku lain yang cenderung bersifat menghindari dari aktivitas organisasi. Penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif antara kepuasan kerja dan perputaran (Wibowo, 2011:507). 

Menurut Robbins dan Judge (2008:117) kepuasan kerja juga berhubungan secara negatif dengan perputaran karyawan, tetapi korelasi itu lebih kuat daripada apa yang kita ketahui untuk ketidakhadiran. Jadi dapat disimpulkan kepuasan kerja memiliki korelasi yang kuat terhadap turnover intention dan memiliki pengaruh yang negatif. Artinya semakin meningkat kepuasan kerja maka semakin menurun turnover intention
Berdasarkan hasil survey awal pada karyawan PT Hayati Pratama Mandiri sebanyak  5 orang Maret 2018 dikatakan bahwa kepuasan kerja karyawan masih belum optimal. Hal ini ditandai dengan gaji yang diterima disesuaikan dengan kemampuan kerja mereka. Selanjutnya kesempatan promosi sangat terbatas. Sementara jika dilihat hubungan rekan kerja terkadang mereka lebih bekerja secara individual, sehingga mereka jarang membantu satu sama lain. Kemudian para penyelia kurang memperhatikan bawahan selain itu tingkat tanggung jawab yang diberikan terkadang melebihi apa yang diharapkan karyawan.

Dilain sisi, praktik dilapangan terdapat banyak karyawan yang beranggapan bahwa karyawan adalah aset perusahaan hanyalah sebuah slogan semata dan masih menganggap semua itu masih jauh dari kenyataan. Hal tersebut terjadi karena adanya kesenjangan antara ekspektasi dan kenyataan atau dengan kata lain karena adanya ketidaksesuaian antara pernyataan dengan kebijakan perusahaan, hal itu tercermin terutama ketika perusahaan tidak membayar hak-hak karyawan seperti gaji atau tunjangan-tunjangan, tidak memperdulikan kondisi fisik tempat kerja (yang berperngaruh pada kenyamanan karyawan), tidak memberikan penghargaan atas prestasi karyawan bahkan ketika perusahaan harus mengambil tindakan pemutusan hubungan kerja (Faslah,, 2010:147). 

Layne, dkk (2004) mengatakan terdapat hubungan positif antara stres kerja dengan intensi turnover karyawan. Semakin tinggi tingkat stres yang dialami oleh karyawan akan cenderung meningkatkan keinginan mereka untuk keluar dari organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Mitchell, dkk. (2000) mengemukakan stres kerja merupakan penyebab utama terjadinya intensi turnover bagi para karyawan.

Berdasarkan hasil survey awal pada karyawan PT Hayati Pratama Mandiri sebanyak  5 orang Maret 2018 dikatakan bahwa karyawan cukup stres dalam bekerja. Hal ini dikarenakan terkadang karyawan mengalami konflik dalam pekerjaan selain itu juga disebabkan beban pekerjaan yang diberikan melebihi kapasitas pekerjaan, selain itu terkadang fasilitas yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan kurang tersedia dengan lengkap.
Selain stres kerja dan kepuasan kerja, lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang paling menentukan keberhasilan perusahaan. Lingkungan kerja yang baik membuat karyawan nyaman dan betah bekerja di perusahaan tersebut sehingga, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Tetapi jika lingkungan kerjanya buruk maka akan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan tersebut. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention (Carlopio, dalam Meilano, dan Nugraheni, 2017). 
Berdasarkan survey awal Maret 2018 didapatkan keterangan bahwa lingkungan kerja belum kondusif ditandai dengan jarak antar ruangan terlalu dekat, sehingga kurang kondusif untuk dijadikan sebagai tempat ruangan kerja. Kondisi ini tidak memungkinkan untuk penyelesaian tugas yang baik, dikarenakan karyawan sulit kosentrasi dalam bekerja, karena adanya gangguan dari karyawan lain juga sumber bising dari luar kantor. Di samping itu, kondisi fasilitas kerja seperti pendingin ruangan terlihat kurang memadai, tidak semua ruangan yang diberi pendingin ruangan sehingga banyak karyawan yang sering keluar ruangan pada waktu jam kerja, dikarenakan suasana di dalam ruangan tidak nyaman. 
Rismawan, dkk (2014) meneliti tentang peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar, stres kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan komitmen organisaional berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi keluar, komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar.
Tsani (2016) meneliti tentang Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan PT YB Apparel Jaya.   Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention
Berdasarkan fenomena yan terjadi di PT. Hayati Pratama Mandiri maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian untuk mengetahui adanya pengaruh antara kepuasan kerja stres kerja dan lingkungan kerja terhadap niat keluar karyawan (turnover intention) dengan judul “ Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri” 
1.2 Peumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri? 

2. Bagaimana pengaruh Stres Kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri? 

3. Bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri?
1.3 Tujuan Penelitian

Beranjak dari rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri
2. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.
3. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.
1.4 Manfaat Penelitian


Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada beberapa pihak yaitu:

1. Bagi perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan sebagai bahan pertimbangan perusahaan dalam mengambil keputusan-keputusan yang berkaitan dengan kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja serta pengaruhnya terhadap turnover intention, sehingga diharapkan dapat dilakukan pencegahan terjadinya turnover yang merugikan perusahaan
2. Bagi akademik, penelitian ini di harapkan dapat bermanfaat bagi dunia akademis untuk dapat di jadikan bahan referensi dalam melakukan penelitian sejenis mengenai kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja serta pengaruhnya terhadap turnover intention.

BAB II

LANDASAN TEORI

2.1
Turnover Intention 


Pergantian karyawan, atau keluar masuknya karyawan dari organisasi merupakan suatu fenomena yang penting. Sebelum karyawan melakukan tindakan turnover, biasanya akan didahului dengan turnover intention. Dessler (2005:78) mengemukakan bahwa intensi (intention) merupakan niat seseorang untuk melakukan perilaku tertentu. Niat untuk melakukan perilaku itu berkaitan erat dengan keyakinan tentang suatu hal, sikap terhadap hal tersebut, dan perilaku itu sendiri sebagai wujud nyata dari dirinya. 

Sedangkan Malthis dan Jackson (2001:102) mengartikan turnover sebagai proses dimana tenaga kerja meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya. Dari kedua pendapat yang dikemukakan sebelumnya dapat diartikan bahwa turnover intention adalah niat seseorang untuk meninggalkan organisasi atau dengan kata lain niat seorang karyawan untuk meninggalkan atau keluar dari perusahaan.

Harnoto (2002:2) juga menyatakan turnover intention adalah kadar intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat tersebut juga relatif sama dengan pendapat yang diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover intention pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari perusahaan.

Sedangkan Umi, N (2007:552) seperti yang dikutip Faslah (2010) menyatakan bahwa keinginan berpindah mengacu pada maksud seorang karyawan mencari tempat pekerjaan alternatif lainnya dan belum diimplementasikan dalam perilaku aktual.  Dari beberapa definisi yang telah dikemukakan sebelumnya, diambil kesimpulan bahwa turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk berhenti ataupun keluar dari perusahaan, dengan kata lain masih dalam tahap keinginan atau niat yang belum terealisasikan.

2.1.1  
Komponen-Komponen Turnover Intention 


Menurut Lum, dkk (1998) seperti yang dikutip Widjaja dkk (2008) menyatakan bahwa intensi keluar merupakan variabel yang paling berhubungan dan lebih banyak menjelaskan perilaku turnover. Dimana keinginan untuk keluar dapat diukur dengan tiga komponen berikut ini: 


Komponen yang pertama yaitu keinginan untuk mencari pekerjaan baru di bidang yang sama di perusahaan lain. Melihat adanya perusahaan lain yang dirasa mampu memberikan keuntungan lebih banyak dibandingkan tempat dia bekerja saat ini dapat menjadi alasan utama bagi individu untuk memicu keinginannya keluar dari perusahaan namun hal itu akan terbatas di saat dia hanya akan menerima jika sesuai dengan keahliannya saat ini.  Komponen kedua yaitu seorang individu yang merasa selama ini kurang mengalami kemajuan pada pekerjaan akan mencoba untuk beralih pada bidang yang berbeda, tanpa harus mempelajari keahlian baru, individu tersebut mencari pekerjaan di bidang yang baru dengan keahlian sama dengan yang dia miliki saat ini. Dan komponen yang ketiga adalah keinginan untuk mencari profesi baru, dengan memiliki keahlian yang cukup banyak, maka akan mudah bagi seseorang untuk timbul keinginan mencari pekerjaan baru yang sebelumnya tidak pernah dia kerjakan.

2.1.2

Faktor –Faktor Penyebab Terjadinya Turnover intenttion




Staffelbach (2008:35) menyatakan terdapat berbagai faktor–faktor penyebab terjadinya turnover intention antara lain : 
1.  
Faktor psikologi

Penentu  psikologis  merujuk pada proses mental dan perilaku karyawan,  seperti harapan, orientasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja  atau efektifitas. Konsep  turnover secara psikologis berkaitan dengan faktor–faktor yang dipengaruhi oleh emosi karyawan, karyawan yang memiliki psikologis berkeinginan untuk melakukan  pindah  kerja  biasanya lebih sering  melakukan protes terhadap kebijakan – kebijakan perusahaan kepada atasan,  kontrak psikologis yang dimiliki karyawan biasanya membuat karyawan untuk berpikir untuk keluar yang terkadang dapat memunculkan konflik batin  karyawan akan semakin memburuk. 
Kemudian sikap karyawan, ketidakpuasan karyawan menjadi penyebab  ditunjukkannya melalui perilaku diarahkan pada keinginan meninggalkan  organisasi seperti rasa malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja  di tempat lainnya yang dipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan  karyawan bersangkutan, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri.  Begitu juga dengan persepsi pada karyawan pada perusahaan, karyawan yang  berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, biasanya ditandai dengan absensi  yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab karyawan dalam fase ini  sangat kurang dibandingkan sebelumnya.


Staffelbach (2008:36) mengatakan faktor psikologis terdiri dari :

a. Psychological contract atau kontrak psikologi pada keyakinan individu mengenai syarat dan ketentuan perjanjian timbal balik pertukaran antara seseorang dan pihak lain. Konsep kontrak psikologis didasarkan pada wawasan, bahwa motivasi karyawan dan tingkat kinerja mereka harus dipelihara oleh organisasi melalui  insentif dan penghargaan (Brinkmann & Stapf, 2005:21 – 22). Kontrak psikologis berisi semua harapan timbal yang balik tidak terungkapkan, harapan dan  keinginan karyawan atau atasan dan merupakan perjanjian tambahan tidak dirumuskan dalam pekerjaan yang terikat kontrak. Jika pemenuhan keinginan dan harapan karyawan gagal untuk muncul dalam jangka panjang dan kerugian tidak seimbang dengan keuntungan, maka konflik bathin pada karyawan akan semakin buruk. Jika seorang karyawan tidak mampu membawa perubahan apapun, ketidakpuasan akan terjadi dan kemudian merusak kontrak psikologis  (Brinkmann & Stapf, 2005:23).

Dasar dari kontrak psikologis didasarkan pada teori pertukaran sosial, yang mengasumsikan bahwa perilaku manusia dikendalikan oleh pemaksimalan utilitas individu (Brinkmann & Stapf, 2005:24). Manusia berusaha untuk memaksimalkan keuntungan dan meminimalkan biaya. Jika karyawan merasakan kontrak psikologis tidak berjalan seperti semestinya, maka turnover intention akan lebih tinggi. 

b. Kepuasan Kerja 


Kepuasan kerja adalah keadaan emosional menyenangkan yang dihasilkan  dari penilaian pekerjaan seseorang dalam mencapai atau memfasilitasi pencapaian nilai pekerjaannya. Kepuasan kerja menjadi keterikatan afektif seseorang. Hal ini dikonseptualisasikan sebagai respon afektif dan emosional. 

Kepuasan didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan memiliki orientasi afektif yang positif terhadap pekerjaan oleh organisasi. Orientasi afektif negative terhadap organisasi akan muncul ketika karyawan tidak puas. Kepuasan kerja mencakup otonomi, pay satisfication, participation, fleksibilitas pekerjaan, job design dan supervisory support. 
c. Komitmen Organisasi 

Faktor psikologis yang ketiga yaitu komitmen organisasi. Mowday dan Steers mendefinisikan komitmen “sebagai kekuatan relatif dari individu dalam identifikasi dengan keterlibatan dalam organisasi tertentu”, komitmen dapat dilihat sebagai loyalitas sebuah organisasi atau suatu pekerjaan. Meyer dan Allen  mengkonsepkan komitmen dalam tiga keadaan psikologis yang berbeda (afektif, berkelanjutan, normatif) yang mempengaruhi apakah karyawan akan tetap atau meninggalkan organisasi (Lee, dkk , 2003:597). 
d. Ketidakamanan Kerja atau Job Insecurity 

Selanjutnya faktor psikologi yang ke empat adalah job insecurity. Hesselink, dkk mendefinisikan job insecurity sebagai kekhawatiran pribadi  tentang kelangsungan pekerjaan (Hesselink,dkk 2002:275). Karyawan dapat merasa tidak aman meskipun tidak ada alasan untuk itu. Akan tetapi, ketidaknyamanan pekerjaan lebih cenderung berhubungan mengenai ketidakpastian tentang pekerjaan di masa depan dalam pengembangan pekerjaan dan diskontinuitas. 

2.  
Faktor ekonomi. 

Apabila reward yang di terima seorang karyawan sama dengan yang ditawarkan tempat kerja lain, pada umumnya karyawan akan memutuskan untuk tidak meninggalkan organisasi. Pandangan ekonomi menganalisis proses turnover lebih menekankan pada interaksi antara penentuan variabel eksternal seperti gaji atau peluang. Faktor-faktor ekonomi terdiri dari : 
a. Upah pembayaran memainkan peran penting dalam pekerjaan pada masa ini dan pada masa depan. Bahwa karyawan yang dibayar lebih tinggi dalam tingkat hirarki yang sama cenderung untuk bertahan dalam organisasi (Henneberger & Sousa Poza, 2007:61). 
b. Peluang eksternal mengacu pada tersedianya alternatif, daya tarik dan pencapaian dari pekerjaan di lingkungan. Interkasi antara penawaran dan permintaan ekonomi harus dipertimbangkan dalam mengukur peluang eksternal. Ketersediaan ini terutama tentang seberapa banyak peluang di luar organisasi. Daya tarik yang mengacu pada pay level dari peluang tersebut. Pencapaian didefinisikan sebagai kepemilikan keahlian yang dibutuhkan di dalam suatu pekerjaan. 
c. Company size dimana selama fase resesi di pertengahan tahun sembilan puluhan organisasi yang lebih kecil dihadapkan dengan tingkat turnover yang lebih tinggi, sedangkan organisasi yang lebih besar mampu mempertahankan  karyawan mereka (Hennerberger & Sousa Poza, 2007:17). 
3.  
Faktor demografis

Faktor demografis yang sering disebut sebagai karakteristik personal, yang terdiri dari :

a. Faktor usia berkorelasi negatif dengan turnover intention. Orang yang lebih muda memiliki tahap percobaan pada awal kehidupan professional mereka, sehingga lebih sering berpindah kerja. 
b. Masa jabatan, individu  memiliki masa jabatan yang lebih lama kemudian meninggalkan organisasi akan di anggap tidak proposional.


2.2
Kepuasan Kerja 



Sutrisno (2009:74) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap  karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan sosial individu diluar pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya. 



Luthans (2006:243) mendefenisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Menurut Hasibuan (2009:202) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.


Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana  lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan  kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada  balas jasa walaupun balas jasa itu penting. 



Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati diluar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan  luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika hasil kerja dan balas jasanya dirasa adil dan layak.  



Dari beberapa definisi yang dikemukakan tersebut, maka dapat dipahami bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan atau sikap seseorang baik berupa sikap positif atau negatif terhadap pekerjaannya dan terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan individu itu sudah terpenuhi atau belum terpenuhi.
2.2.1

Teori-Teori Kepuasan Kerja 

 
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian pada kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi kepuasannya terhadap kepuasan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 


Menurut Rivai dan Sagala (2009:856) teori kepuasan kerja antara lain teori ketidaksetaraan (discrepancy theory), teori keadilan (equety theory) dan teori 2 faktor (two factor theory). Teori ketidaksetaraan (discrepancy theory), teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi yang diterimanya maka orang akan lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy tetapi merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai.

Teori keadilan (equety theory), teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, tergantung pada ada atau tidak adanya keadilan (equity) dalam suatu sistem, khususnya sistem kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi pegawai yang dianggap mendukung pekerjaannya seperti, pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas & peralatan atau perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang diperolehnya dari pekerjaannya, seperti : upah atau gaji, keuntungan sampingan, symbol, status, penghargaan dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri.

Teori 2 faktor (two factor theory), menurut teori ini kepuasan kerja & ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. Kepuasan & ketidakpuasan itu bukan satu variabel yang continue. Teori ini menunjukkan karakteristik pekerjaan menjadi 2 kelompok yaitu satisfieas/motivator & dissatisfieas. Satisfieas adalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber yang dibutuhkan. Kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk memperoleh penghargaan & promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfieas (Hegein Factor) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari gaji atau upah pengawasan, hubungan antara pribadi, kondisi kerja & status.


Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. Jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

2.2.2

Cara Karyawan Mengungkapkan Ketidakpuasan



Robbins (2006:108) mengatakan ketidakpuasan karyawan dapat diungkapan dalam sejumlah cara. Misalnya, daripada mengundurkan diri, karyawan dapat mengeluh, menjadi tidak patuh, mencuri property organisasi, atau menghindari sebagian tanggungjawab kerja mereka. Cara karyawan mengungkapkan ketidakpuasan terdiri atas dua dimensi yaitu konstruktif, destruktif dan aktif atau pasif. Dimensi-dimensi tersebut dijabarkan dengan cara jika keluar maka perilaku diarahkan ke meninggalkan organisasi, yang meliputi mencari posisi baru sekaligus mengundurkan diri, selanjutnya jika bersuara maka secara aktif dan konstruktif berupaya memperbaiki kondisi, yang meliputi menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan sebagian bentuk kegiatan perserikatan. Sementara kesetiaan diwujudkan secara pasif namun optimis menunggu perbaikan kondisi, yang meliputi membela organisasi dari kritikan eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal yang benar”, terakhir pengabaian, dimana secara pasif membiarkan keadaan memburuk, yang meliputi keabsenan atau keterlambatan kronis, penurunan usaha, dan peningkatan tingkat kesalahan.
2.2.3 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja



Luthans (2006:243) mengatakan ada lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1.  
Pekerjaan itu sendiri dalam hal dimana pekerjaaan memberikan tugas yang menarik kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab. 
2.  
Gaji merupakan sejumlah upah yang diterima dan tingkat di mana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 
3.  
Kesempatan promosi merupakan kesempatan untuk maju dalam organisasi. 
4.  
Pengawasan merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku 

5.  
Rekan kerja merupakan tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial.


Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:226) beberapa korelasi kepuasan kerja antara lain sebagai berikut : motivasi (mottivation), penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi dengan kepuasan kerja. Perlibatan kerja (job involvement), perlibatan kerja menunjukkan kenyataan dimana individu secara pribadi dilibatkan dengan peran kerjanya. Organizational citizenship behavior, merupakan perilaku pekerja diluar dari apa yang menjadi tugasnya. Komitmen organisasional (organizational commitment), komitmen organisasional mencerminkan tingkatan dimana individu mengidentifikasi dengan organisasi dan mempunyai komitmen terhadap tujuannya. 



Selanjutnya Kreitner dan Kinicki (2001:226) mengatakan korelasi kepuasan kerja berikutnya adalah kemangkiran (absenteeism), merupakan hal mahal dan manajer secara tetap mencari cara untuk menguranginya. Perputaran (turnover), perputaran sangat penting bagi manajer karena mengganggu kontinuitas organisasi dan sangat mahal. Perasaan stress (perceived stress), stres dapat berpengaruh sangat negatif terhadap perilaku organisasi dan kesehatan individu. Prestasi kerja (job performance), kontroversi terbesar dalam penelitian organisasi adalah tentang hubungan antara kepuasan dan prestasi kerja atau kinerja.


Menurut Hasibuan (2009:203) kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor – faktor sebagai berikut balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap pimpinan dalam kepemimpinannya dan sifat pekerjaan monoton atau tidak.
2.2.5 Kepuasan Kerja dan Turnover Intention


Salah satu hal penting yang mempengaruhi turnover intention adalah kepuasan kerja. Menurut Sutrisno (2009:82) mengemukakan bahwa ketidakpuasan dalam bekerja dapat menimbulkan perilaku agresif, atau sebaliknya akan menunjukan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya. Misalnya dengan mengambil sikap berhenti dari perusahaan, suka bolos, dan perilaku lain yang cenderung bersifat menghindari dari aktivitas organisasi. Penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif moderat antara kepuasan kerja dan perputaran (Wibowo, 2011:507). 


Menurut Robbins dan Judge (2008:117) kepuasan kerja juga berhubungan secara negatif dengan perputaran karyawan, tetapi korelasi itu lebih kuat daripada apa yang kita ketahui untuk ketidakhadiran. Jadi dapat disimpulkan kepuasan kerja memiliki korelasi yang kuat terhadap turnover intention dan memiliki pengaruh yang negatif.

2.3
Stres Kerja



Rivai (2004:516) menyatakan stres kerja adalah suatu kondisi  ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seorang karyawan, dalam hal ini tekanan tersebut disebabkan oleh lingkungan pekerjaan tempat karyawan  tersebut bekerja. Menurut Mangkunegara (2005:29) stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. 



Masalah stres dalam organisasi menjadi gejala yang penting sejak mulai timbulnya tuntutan efisiensi dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Menurut Robbins (2003:376) stres menunjukkan suatu kondisi dinamika yang di dalamnya seorang individu dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan yang dikaitkan dengan apa yang diinginkan dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting. 

     

 Siagian (2007:300) menyatakan bahwa stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik  seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada  ketidakmampuan seseorang untuk berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luar lainnya. Hal ini berarti karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang akhirnya akan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.
2.3.1

Gejala Stres 

    

Gejala merupakan penampakan diri suatu sikap atau perasaan. Penampakan rasa senang bisa dalam bentuk tertawa, ceria, dan girang. Penampilan rasa tidak senang bisa dalam bentuk diam, murung, marah, dan lain-lain atau dapat juga dikatakan indikasi atau tanda-tanda dalam berbagai bentuk dari sesuatu yang abstrak. 

  

Menurut Seyle dalam Gitosudarmo (2000:51) ada 3 (tiga) tingkatan yang berbeda atau gejala dalam stres yaitu alarm (alarm),  perlawanan (resistance), dan peredaan (exhaustion). Pada tahap peringatan dini alarm (alarm) ini merupakan awal reaksi tubuh terhadap adanya suatu tekanan atau stres. Reaksi awal pada umumnya terjadi dalam bentuk suatu pesan biokimia yang ditandai dengan gejala seperti otot menegang, tekanan darah meningkat, denyut jantung meningkat, dan lain sebagainya. Pada tahap perlawanan (resistance) ini ditandai dengan adanya gejala ketegangan, kegelisahan, kelesuan, dan lain sebagainya yang menandakan individu itu sedang melakukan perlawanan terhadap stres. Sedangkan pada tahap peredaan (exhaustion) ini ditandai dengan runtuhnya tingkat perlawanan. Pada tahap ini akan muncul berbagai macam penyakit seperti: tekanan darah tinggi, penyakit jantung koroner, penyakit gula darah, dan sebagainya. 

2.3.2

Ciri-Ciri Karyawan Yang Mengalami Stress Kerja Tinggi


Menurut Robbins (2006:800-801) stress muncul lewat sejumlah cara misalnya, individu yang mengalami tingkat stres yang tinggi memiliki ciri-ciri antara lain dapat menderita tekanan darah tinggi, gangguan lambung, sulit membuat keputusan rutin, hilang selera makan, rawan kecelakaan, dan yang lain-lainnya. Semua ini dapat dibagi dalam tiga kategori umum berupa gejala fisiologis, psikologis dan perilaku.


Gejala fisiologis, menunjukkan stress dapat menciptakan perubahan metabolisme, meningkatkan laju detak jantung dan pernapasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit kepala, dan menyebabkan serangan jantung.


Gejala psikologis, dapat dilihat dari ketegangan karyawan, kecemasan, karyawan mudah marah, kebosanan, dan suka menunda-nunda pekerjaan. Gejala perilaku, gejala stress yang terkait dengan perilaku mencakup perubahan produktivitas, absensi, dan tingkat keluar-masuknya karyawan, juga perubahan kebiasaan makan, meningkatkan merokok dan konsumsi alkohol, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur.

2.3.3

Stres Kerja dan Turnover Intention 


Layne, dkk. (2004) mengatakan terdapat hubungan positif antara stres kerja dengan intensi turnover karyawan. Semakin tinggi tingkat stres yang dialami oleh karyawan akan cenderung meningkatkan keinginan mereka untuk keluar dari organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Mitchell, dkk. (2000) mengemukakan stres kerja merupakan penyebab utama terjadinya intensi turnover bagi para karyawan.
2.5 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja.

Sunyoto (2012:43) mengatakan lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain.   

Lingkungan fisik dalam arti semua keadaan yang terdapat di sekitat tempat kerja, akan mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Menurut Sedarmayanti (2011:28) lingkungan fisik dapat dibagi dalam dua katagori yaitu lngkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya) dan lingkungan perantara atau lingkungan umum (seperti: rumah, kantor, pabrik, sekolah, kota, sistem, jalan raya dan lain-lain). Lingkungan perantara, dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan, maka langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai sifat dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik sesuai.
2.4.1
Pengukuran Terbentuknya Suatu Kondisi Lingkungan Kerja  

Manusia akan mampu melaksanakan kegitanya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila di antaranya ditunjang oleh suatu kondisi lingkunga yang sesuai. Suatu kondisi lingkunga dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegitannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Ketidak sesuaian lingkungan kerjaa dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jau lagi keadan lingkungan yang kurang baik dapat menuntut tanaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja  yang efisien. Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja.

Sutrisno (2009:118) mengatakan lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat kerja.

Selanjutnya Herzberg dalam Ardana (2009:23) mengatakan lingkungan kerja dapat dilihat dari dua bagian yaitu :

1. Lingkungan fisik (ventilasi, warna, penerangan, bunyi dan lain-lain).

2. Lingkungan non fisik (hubungan kerja dengan atasan bawahan, ataupun rekan sekerja, kesempatan dalam pengambilan keputusan.

Menurut Sedarmayanti (2011:28) ada beberapa indkator yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan manusai/karyawan yaitu :

1. Penerangan/cahaya ditempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.

2. Temperatur/suhu udara di tempat kerja, 

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahan keadan normal, dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan temperaturluar tubuh lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh.

Tubuh manusia dapat menyesuaikan diri karena kemampuannya untuk melakukan proses konveksi, radiasi dan penguapan jika terjadi kekurangan atau kelebihan panas. Menurut hasil penelitian apabila temperatur udara lebih rendah dari 17C, berarti temperatur udara dibawah kemampuan tubuh. Untuk menyesuaikan diri (35% dibawah normal), maka tubuh manusia akan mengalami kedinginan, karena hilangnya panas tubuh yang sebagian besar diakibatkan oleh konveksi dan radiasi, sebagian kecil akibat penguapan. Sebaliknya apabila temperatur udara terlampau panas akibat konveks dan radiasi yang jauh lebih besar dari kemampuan tubuh untuk mendinginkan diri melalui sistim penguapannya, menyebabkan temperatur tubuh menjadi ikut naik melebihi tingginya temperatur udara. Temperatuir yang terlampau dingin akan mengakibatkan gairah kerja menurun. Sedangkan temperatur udara yang terlampau panas, akan mengakibatkan cepat timbul kelelahan tubuh dan dalam bekerja cenderung membuat banyak kesalahan.

Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur akan memberi pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan berbeda, tergantung di daerah bagaimana karyawan dapat hidup. Karyawan yang biasa hidup di daerah panas berbeda kemampuan beradaptasinya dibandingkan dengan karyawan yang bisa hidup di daerah dingin atau sedang. 
3. Kelembaban di tempat kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, bisa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas dan kelembabanya tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran, karena sistem penguapan pengaruh lain adalah makin cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk mencapi keseimbangan antara panas tubuh dengan suhu disekitarnya.

4. Sirkulasi udara di tempat kerja

Sirkulasi udara di tempat kerja, oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Kotornya udara dapat  dirasakan dengan sesak napas, dan ini tidak boleh dibiarakan berlangsung terlalu lama, karena akan mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses kelelahan.

Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja., tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan cukupnya oksigen disekitar tempat kerja, ditambah dengan pengaruh secara pisikologis akibat adanya tanaman disekitar tempat keraj, keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.

5. Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan di tempat kerja merupakan salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat menganggu ketenangan bekerja, merusak penenggaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan  membutuhkan kosentrasi, maka suaru bising hendaknya dihindari agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.

Ada tiga aspek yang menentukan kualitas suatu bunyi yang bisa menentukan tingkat gangguan terhadap manusia yaitu lamanya kebisingan, intensitas kebisingan dan frekuensi kebisingan. Makin lama telinga mendengar kebisingan, makin buruk akibatnya, diantara pendengaran dapat makin berkurang intensitas biasanya diukur dengan satuan desibel (dB), yang menunjukkan besarnya arus energi persatuan luas. Frekuensi yang menunjukkan jumlah gelombang suara yang sampai di telingga setiap detik, dinyatakan dalam jumlahngetaran atau Hertz (Hz)

6. Getaran mekanis ditempat kerja

getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diiginkan. Besarnya getaran di tentukan oleh intensitas (meter/detik) dan frekuensi getarnya (getaran/detik). Getaran mekanis pada umumnya sangat mengganggu tubuh karena ketidak teraturanya, baik tidak teratur dalam intensitas maupun frekuensi alami, diaman alat yang satu berbeda frekuensi alaminya dengan alat yang lain. gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam tubuh terjadi apabila frekuensi alam ini beresonasi dengan frekkuensi dari getaran mekanis.

Getaran mekanis di tempat kerja dimana Sedarmayanti (2009:33) mengatakan secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal kosentrasi bekerja, datangnya kelelahan dan timbulnya beberapa penyakit, di antaranya karena gangguan terhadap; mata, syaraf, peredaran darah,otot, tulang dan lain-lain
7. Bau tidak sedap di tempat kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu kosentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi kepekaan pencium. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja
8. Tata warna di tempat kerja

Tata warna tempat kerja, menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.

Sedarmayanti (2009:34) mengatakan ada beberapa beberapa warna yang dapat mempengaruhi perasaan manusia seperti yang terlihat pada tabel berikut ini:
Tabel 2.1 Daftar Warna dan Pengaruhnya

	Warna 
	Sifat 
	Pengaruh 
	Untuk ruang/kerja

	Merah

Kuning 

Biru 
	Dinamis merangsang dan panas

Keangunan, bebas,hangat

Tenang, tentram dan sejuk
	Menimbulkan semnagat kerja

Menimbulkan rasa gembira dan merangsang urat syaraf mata

Mengurangi tekanan atau ketegangan
	Pekerjaan sepintas (singkat)

Gang-gang jalan lorong

Berfikir kosentrasi


      Sumber : Sedarmayanti (2011:34) 

Selain warna merangsang emosi atau perasaan, waran dapat meantul sinar yang diterimanya, banyak atau sedikitnya pantulan dari cahaya tergantung dari macam warna itu sendiri.

9. Dekorasi di tempat kerja

Dekorasi di tempat kerja, dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan dan lainnya untuk bekerja.

10. Musik di tempat kerja 

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik yang diperdengarkan ditempat kerja akan mengganggu kosentrasi kerja.

11. Keamanan di tempat kerja. 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan keberadaannya. Salah satu upayanya untuk menjaga keamanandi tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas pengaman. 

Sementara Sunyonto (2012:44) mengatakan ada beberapa faktor yang berkaitan dengan lingkungan organisasi antara lain hubungan karyawan, tingkat kebisingan lingkungan kerja, peraturan kerja, penerangan, sirkulasi udara dan keamanan.
2.4.2
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention


Lingkungan kerja yang baik membuat karyawan nyaman dan betah bekerja di perusahaan tersebut sehingga, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Tetapi jika lingkungan kerjanya buruk maka akan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan tersebut. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention (Carlopio, dalam Meilano, dan Nugraheni, 2017). Robbins (2013) mengemukakan bahwa jika pekerja tidak menyukai lingkungan kerjanya maka mungkin mereka akan merespon dengan cara keluar dari perusahaan

2.6  
Tinjauan Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis

2.5.1

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 


Salah satu hal penting yang mempengaruhi turnover intention adalah kepuasan kerja. Menurut Sutrisno (2009:82) mengemukakan bahwa ketidakpuasan dalam bekerja dapat menimbulkan perilaku agresif, atau sebaliknya akan menunjukan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya. Misalnya dengan mengambil sikap berhenti dari perusahaan, suka bolos, dan perilaku lain yang cenderung bersifat menghindari dari aktivitas organisasi. Penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif moderat antara kepuasan kerja dan perputaran (Wibowo, 2011:507). 


Menurut Robbins dan Judge (2008:117) kepuasan kerja juga berhubungan secara negatif dengan perputaran karyawan, tetapi korelasi itu lebih kuat daripada apa yang kita ketahui untuk ketidakhadiran. Jadi dapat disimpulkan kepuasan kerja memiliki korelasi yang kuat terhadap turnover intention dan memiliki pengaruh yang negatif.

Waspodo, dkk (2013) meneliti tentang Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Unitex Di Bogor.  Berdasarkan hasil penelitian kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. Sedangkan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. 
Rismawan, dkk (2014) meneliti tentang peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar, stres kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan komitmen organisaional berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi keluar, komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar.


Berdasarkan uraian ringkasan tersebut, dapat diajukan sebuah hipotesis yang akan dibuktikan dalam penelitian ini yaitu :
H1 :

Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri
2.5.2

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention
Layne, dkk. (2004) mengatakan terdapat hubungan positif antara stres kerja dengan intensi turnover karyawan. Semakin tinggi tingkat stres yang dialami oleh karyawan akan cenderung meningkatkan keinginan mereka untuk keluar dari organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Mitchell, dkk. (2000) mengemukakan stres kerja merupakan penyebab utama terjadinya intensi turnover bagi para karyawan.

Waspodo, dkk (2013) meneliti tentang Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Unitex Di Bogor.  Berdasarkan hasil penelitian kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. Sedangkan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. 
Rismawan, dkk (2014) meneliti tentang peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar, stres kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan komitmen organisaional berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi keluar, komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar.


Berdasarkan uraian ringkasan tersebut, dapat diajukan sebuah hipotesis yang akan dibuktikan dalam penelitian ini yaitu :

H2 :

Stress kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri
2.5.3
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention


Lingkungan kerja yang baik membuat karyawan nyaman dan betah bekerja di perusahaan tersebut sehingga, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Tetapi jika lingkungan kerjanya buruk maka akan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan tersebut. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention (Carlopio, dalam Meilano, dan Nugraheni, 2017). Robbins (2013) mengemukakan bahwa jika pekerja tidak menyukai lingkungan kerjanya maka mungkin mereka akan merespon dengan cara keluar dari perusahaan



Putra dan Utama (2017) meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention  di Mayaloka Villas Seminyak. Berdasarkan hasil penelitian Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan jika lingkungan kerja yang diterima karyawan semakin rendah maka turnover intention karyawan di Mayaloka Villas Seminyak akan meningkat. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan berarti semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi intensitas turnover.


Tsani (2016) meneliti tentang Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan PT YB Apparel Jaya.   Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention.  Hal ini berarti apabila lingkungan kerja pada perusahaan kurang baik maka turnover intention intention karyawan akan mengalami peningkatan. Begitu juga dengan apabila kepuasan kerja karyawan rendah maka turnover intention karyawan akan mengalami peningkatan


Berdasarkan uraian ringkasan tersebut, dapat diajukan sebuah hipotesis yang akan dibuktikan dalam penelitian ini yaitu :

H3 :

Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri
2.6
Kerangka Konseptual 

Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penelitian serta teori yang telah dikemukakan, maka dapat dibuat kerangka konseptual yang disesuaikan untuk menunjang penelitian sebagai berikut :

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
[image: image60.wmf]
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1
Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada kantor PT. Hayati Pratama Mandiri yang beralamat di Jalan Pemuda No 35 Olo Padang Barat Kota Padang.
3.8 Populasi  dan Sampel
Menurut Sugiyono (2003:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasinya adalah seluruh karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri yang berjumlah 95 orang. Dimana untuk dapat  memperoleh hasil estimasi data yang akurat. Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah metode sensus, dimana seluruh populasi dijadikan sampel dikarenakan jumlah populasinya kecil (Sarwono, 2012:23).
3.9  
Jenis dan Sumber Data


Jenis Data dalam penelitian ini digunakan yaitu data primer. Data primer adalah data yang langsung dan segera dapat diperoleh dari sumbernya, diamati, dan dicatat pertama kalinya. Dalam penelitian ini data primer yang digunakan bersumber dari penyebaran kuesioner pada responden yang merupakan karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, yang terdiri dari identitas responden, tanggapan responden terhadap kepuasan kerja, stress kerja, lingkungan kerja dan turnover intention.


Data dan informasi yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah data yang bersumber pada penyebaran kuesioner yang penulis sebarkan kepada 95 orang karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.
3.10 Teknik Pengumpulan Data

Untuk melakukan pengumpulan data maka penulis melakukan pengambilan data secara langsung dengan metode lapangan (field research) yaitu berupa penyebaran kuesioner pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.

3.11 Definisi Operasional Variable

1. Variable Independent (X)

a. Kepuasan kerja (X1)

Kepuasan kerja adalah suatu sikap  karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis (Sutrisno, 2009:74). Adapun indikator yang digunakan Celluci dan Davis (1978) seperti yang dikutip Mas’ud (2004:185) adalah kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan rekan sekerja, kepuasan dengan penyelia dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri.
b. Stres Kerja (X2)

Stres kerja adalah suatu kondisi  ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seorang karyawan, dalam hal ini tekanan tersebut disebabkan oleh lingkungan pekerjaan tempat karyawan  tersebut bekerja (Rivai, 2004:516). Dengan indikator Kim (1996) seperti yang dikutip Istijanto (2006:284-186) berupa ketidakjelasan peran, konflik kerja, beban pekerjaan, ketersediaan sumber, sumber daya atau fasilitas dan bahaya pekerjaan.
c. Lingkungan kerja (X3)

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Sunyoto,2012:43). Adapun indikator yang digunakan menurut Herzberg dalam Ardana (2009:23) mengatakan lingkungan kerja dapat dilihat dari dua bagian yaitu :

1. Lingkungan fisik (ventilasi, penerangan dan lain-lain). Sedarmayanti (2011:28) mengatakan lingkungan fisik dapat dilihat dari penerangan/cahaya ditempat kerja, temperatur/suhu udara di tempat keraja, sirkulasi udara di tempat kerja, dekorasi di tempat kerja, keamanan di tempat kerja.

2. Lingkungan non fisik (hubungan kerja dengan atasan bawahan, ataupun rekan sekerja, kesempatan dalam pengambilan keputusan.

2.  
Variable Dependen (Y)

Turnover intention adalah kadar intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan (Harnoto, 2002:2). Untuk  mengukur keinginan berpindah maka digunakan indikator yang diambil dari Wayne (1997)  yang dikutip dari Mas’ud (2004:314) yaitu keinginan untuk mencari pekerjaan baru dan keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Kuisioner terdiri dari 5 item pertanyaan.
3.12 Pengukuran Variabel

Pengukuran data dalam penelitian ini adalah angket daftar pertanyaan yang disusun berdasarkan kisi-kisi dalam bentuk skala likert (skala lima tingkat). Daftar pertanyaan yang disusun mengikuti model skala dengan skala likert 1 sampai 5 terdiri dari (Sugiyono, 2003:93).

1. Jawaban sangat tidak setuju 
diberi bobot  l

2. Jawaban tidak setuju

diberi bobot  2

3. Jawaban netral


diberi bobot  3

4. Jawaban setuju


diberi bobot  4

5. Jawaban sangat setuju

diberi bobot  5
3.13 Metode Analisis Data 

Dalam melakukan pengujian statistik, maka penulis melakukan pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan tahapan pengujian hipotesis yang meliputi:
1.
Analisa Inferensial

a.
Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor analysis) digunakan untuk menguji apakah suatu konstruk mempunyai unidimensionalitas atau apakah indikator-indikator yang digunakan dapat mengkonfirmasikan sebuah konstruk atau variabel. Jika masing-masing indikator merupakan indikator pengukur konstruk maka akan memiliki nilai loading factor yang tinggi.


Dapat dilihat dari nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency (KMO – MSA) dari variabel jika berada diatas 0,5 hal ini memberikan arti bahwa item-item dari variabel tersebut valid untuk di uji (Ghozali, 2011). Namun jika factor loading per item pertanyaan > 0,4 berarti item pertanyaan tersebut  valid. 

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan pengukuran yang menunjukan sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran di ulangi dua kali. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan analisis Cronbach Alpha, yang berguna untuk mengetahui apakah alat ukur yang dipakai reliabel (handal), dikatakan reliabel apabila memiliki Cronbach Alpha besar dari 0,60 Sekaran (2006: 182).

b.  
Uji Asumsi Klasik


Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2011:160) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk mengetahui pola distribusi dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan bantuan uji non parametrik One Sample Kolmogorov Smirnov Test. Normalnya sebuah item ditentukan dari nilai asymp sig (2 tailed) yang dihasilkan dalam pengujian yang harus > alpha 0,05 (Ghozali, 2011:165).


Uji  Multikolinearitas 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi yang kuat, maka dapat dikatakan telah terjadi masalah multikolinearitas dalam model regresi. Ghozali (2011:106) menyatakan pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinearitas adalah :

a. Mempunyai nilai VIF  (Variance Influence Faktor) lebih kecil dari 10

b. Mempunyai angka Tolerance mendekati 1


Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian ini dilakukan untuk memprediksi regresi yang digunakan cocok atau tidak. Dalam SPSS metode yang sering digunakan untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada scatterplot yang menunjukkan hubungan antara Regression Studentised Residual dengan Regression Standardized Predicted Value (Santoso, 2001: 210). Dasar pengambilan keputusan berkaitan dengan gambar tersebut adalah:

a. Jika terdapat pola tertentu, yaitu jika titik-titiknya membentuk pola tertentu dan teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka diindikasikan terdapat masalah heteroskedastisitas.

b.  Jika tidak terdapat pola yang jelas, yaitu jika titik-titknya menyebar, maka diindikasikan tidak terdapat masalah heteroskedastisitas.
2.  Analisa Regresi Linier Berganda

Untuk menguji hipotesis adanya pengaruh kepuasan kerja, stres kerja, dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri maka digunakan uji statistik yaitu regresi linier berganda yang dapat dirumuskan :

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e
Keterangan : 

Y


=  Turnover Intention
a


=  Konstanta

b1, b2, b3

=  Koefisen Regresi Masing – masing Variable

X1


=  Kepuasan Kerja 

X2


=  Stres Kerja

X3


=  Lingkungan kerja

e


= Variabel pengganggu 

3.8
Uji F untuk menguji Kelayakan Model

Uji F adalah bagian uji statistik yang digunakan untuk membuktikan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara serentak. Secara umum menurut Ghozali (2011: 99) merumuskan uji F-statistik sebagai berikut :

F = [image: image5.png]




Keterangan

R
[image: image6.wmf]2

 
=  Koefisien determinan

n     
=  Jumlah sampel

K     
=  Jumlah variabel bebas


Kriteria Pengujian 

a. Jika Signifikansi < alpha maka keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha diterima berarti dapat disimpulkan bahwa variabel independen berpengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara simultan.
b. Jika signifikansi > alpha maka keputusannya adalah Ho diterima dan Ha ditolak berarti dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak berpengaruh  signifikan terhadap variabel dependen secara simultan.
3.9
Uji Koefisien Determinasi (R²)

Uji ini dilakukan untuk melihat beberapa proporsi variansi dan variabel dari variabel independen secara bersama-sama dalam mempengaruhi variabel dependen (Ghozali 2011: 97). Rumus yang digunakan untuk uji ini adalah sebagai berikut:

R² =[image: image8.png]ESS
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Keterangan:

ESS = Explained square (jumlah kuadrat yang dijelaskan)

TSS = Total Some Square ( jumlah total kuadrat)

3.10
Uji Hipotesis

3.10.1
Uji T-tes Statistik

Untuk membuktikan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial atau individu. Secara umum menurut Ghozali (2011: 99) merumuskan uji t-statistik ke dalam persamaan berikut :

t = [image: image10.png]



Keterangan :

t
= Mengikuti fungsi dengan derajat kebebasan

b
= Koefisien regresi

Sb
= Standar baku masing-masing koefisien regresi
Kriteria Pengujian : 

a.
Jika Sig < α (Alpha), maka keputusannya adalah H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara parsial.

b.

Jika Sig > α (Alpha), maka keputusannya adalah H0 diterima dan Ha ditolak sehingga  dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara parsial.
BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 
Deskripsi Hasil Penyebaran Kuesioner


Sesuai dengan perumusan masalah dan hipotesis penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, maka dilakukan proses penyebaran kuesioner penelitian kepada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri yang berjumlah 95 orang. Dari hasil penyebaran kuesioner yang telah dilakukan 88,4% kuesioner berhasil dikembalikan dan di isi dengan lengkap sehingga dapat dibuat sebuah tabulasi hasil penelitian. Berdasarkan hasil tabulasi data dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut :

Tabel 4.1

Ringkasan Penerimaan dan Pengembalian Kuesioner

	Keterangan
	Jumlah
	Persentase(%)

	Total kuesioner yang disebar
	95
	100

	Total kuesioner yang tidak dikembalikan
	12
	12,6

	Total kuesioner yang dikembalikan responden
	83
	87,4

	Total kuesioner yang tidak lengkap pengisiannya
	4
	4,2

	Total Kuesioner yang dapat dipergunakan
	79
	83,2


Sumber : Data Olahan 2018


Pada Tabel 4.1 di atas dijelaskan bahwa dari 95 (100%) kuesioner yang disebarkan hanya 12 (12,6%) kuesioner yang tidak dikembalikan, sementara total kuesioner yang dikembalikan responden sebanyak 83 (87,4%), sedangkan dari jumlah kuesioner yang kembali terdapat 4 (4,2%) kuesioner yang tidak lengkap pengisiannya. Dengan demikian total kuesioner yang dapat dipergunakan dan diolah datanya adalah 79 (83,2%) kuesioner.

4.2 
Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan gambaran tentang identitas responden yang dalam penelitian ini meliputi umur, gender, pendidikan, masa kerja dan pendapatan. Berdasarkan hasil tabulasi data dapat dikelompokan deskripsi demografi responden sebagai berikut :
Tabel 4.2

Deskripsi Demografi Responden

	Demografi
	Frekuensi (orang)
	Persentase (%)

	Umur

	17 - 22 tahun
	2
	2,5

	23 - 28 tahun
	25
	31,6

	29 - 34 tahun
	20
	25,3

	35 - 40 tahun
	29
	36,7

	> 41 tahun
	3
	3,8

	Gender

	Pria
	57
	72,2

	Wanita
	22
	27,8

	Pendidikan Terakhir

	SLTA
	4
	5,1

	Diploma
	15
	19,0

	Sarjana S1
	60
	75,9

	Masa Kerja

	1 - 2 tahun
	13
	16,5

	2,1 bulan - 3 tahun
	18
	22,8

	3,1  bulan - 4 tahun
	20
	25,3

	> 4 tahun
	28
	35,4

	Pendapatan

	Rp 1.000.000 s/d Rp 2.000.000
	4
	5,1

	Rp 2.000.001 s/d Rp 3.000.000
	25
	31,6

	Rp 3.000.001 s/d Rp 4.000.000
	32
	40,5

	> Rp 4.000.000
	18
	22,8


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 3


Dari Tabel 4.2 diperoleh beberapa kesimpulan mengenai karakteristik dari responden yang diteliti yaitu pada umumnya responden memiliki umur 35 sampai 40 tahun sebanyak 29 orang (36,7%) dan yang paling sedikit yang berumur 17 sampai 22 tahun sebanyak 2 orang (2,5%). Hal ini mengindikasikan karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri pada umumnya memiliki umur 35 sampai 40 tahun  disebabkan mereka merupakan karyawan yang sudah lama bekerja dan memiliki masa kerja terlama > 4 tahun.

Selanjutnya berdasarkan gender ditemukan pada umumnya karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri adalah pria sebanyak 57 orang (72,2%) dan sisanya karyawan wanita sebanyak 22 orang (27,8%) dari keseluruhan responden. Hal ini mengindikasikan bahwa pada umumnya karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri adalah pria, hal ini dikarenakanakan perusahaan ini bergerak di bidang penjualan sepeda motor dan service serta spar part.
Kemudian pada umumnya karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri memiliki pendidikan terbanyak adalah Sarjana S1 sebanyak 60 orang (75,9%) dan yang paling sedikit memiliki pendidikan SLTA sebanyak 4 orang (5,1%) dari keseluruhan responden. 

Selain itu jika dilihat dari masa kerja pada umumnya karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri memiliki masa kerja berkisar > 4 tahun sebanyak 28 orang (35,4%) dari keseluruhan responden dan yang paling sedikit masa kerjanya berkisar 1 – 2 tahun sebanyak 13 orang (16,5%) dari keseluruhan responden. Hal ini dikarenakan karyawan tersebut ada yang sebelum bekerja di PT. Hayati Pratama Mandiri telah bekerja terlebih dahulu diperusahaan lainnya yang sejenis dan kemudian bergabung dengan perusahaan ini sehingga ada masa kerja yang telah lama dan baru.
Sedangkan jika dilihat dari pendapatan pada umumnya pendapatan karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri berkisar Rp 3.000.001 s/d Rp 4.000.000  sebanyak 32 orang (40,5%) keseluruhan responden dan yang paling sedikit memiliki pendapatan berkisar Rp 1.000.000 s/d Rp 2.000.000  sebanyak 4 orang (5,1%) dari keseluruhan responden. Hal ini mengindikasikan bahwa pada umumnya pendapatan karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri didasarkan pada masa kerja dan pendidikan selain itu posisi jabatan yang dimilikinya sehingga masing-masing karyawan memperoleh pendapatan yang berbeda-beda.

4.3
Pengujian Validitas dan Reliabilitas

4.3.1 
Uji Validitas
Dapat dilihat dari nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency (KMO – MSA) dari variabel jika berada diatas 0,5 hal ini memberikan arti bahwa item-item dari variabel tersebut valid untuk di uji (Ghozali, 2011). Namun jika factor loading per item pertanyaan > 0,4 berarti item pertanyaan tersebut  valid.

a. Pengujian Validitas Variabel Kepuasaan Kerja (X1)

Berdasarkan uji validitas yang telah dilakukan, diperoleh deskripsi data mengenai uji validitas variabel kepuasan kerja seperti yang terlihat pada Tabel 4.3 berikut ini:

Tabel 4.3

Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja

	No
	Item Pertanyaan
	KMO – MSA
	Faktor Loading
	Keterangan

	1
	Kepuasan kerja 1
	0,747
	0,607
	Valid

	2
	Kepuasan kerja 2
	
	0,622
	Valid

	3
	Kepuasan kerja 3
	
	0,332
	Tidak Valid

	4
	Kepuasan kerja 4
	
	0,635
	Valid

	5
	Kepuasan kerja 5
	
	0,653
	Valid

	6
	Kepuasan kerja 6
	
	0,550
	Valid

	7
	Kepuasan kerja 7
	
	0,555
	Valid

	8
	Kepuasan kerja 8
	
	0,608
	Valid

	9
	Kepuasan kerja 9
	
	0,671
	Valid

	10
	Kepuasan kerja 10
	
	0,433
	Valid


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.3, diperoleh nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency (KMO – MSA) dari variabel kepuasan kerja sebesar 0,747> 0,5 hal ini memberikan arti bahwa secara keseluruhan item – item dari variabel kepuasan kerja tersebut valid untuk di analisi lebih lanjut, dimana dari 10 butir item pernyataan untuk variabel kepuasan kerja 1 diantaranya tidak valid yaitu item pernyataan 3  disebabkan untuk item pernyataan 3 memiliki factor loading < 0,40 sebanyak 1 factor loading, untuk itu satu item tersebut tidak di ikut sertakan dalam pengujian selanjutnya. Sedangkan untuk 9 item pernyataan tersisa dinyatakan valid karena memiliki factor loading > 0,40. Dimana item kuesioner kepuasaan kerja yang valid dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.

b. Pengujian Validitas Variabel Stres kerja (X2)

Berdasarkan uji validitas yang telah dilakukan, diperoleh deskripsi data mengenai uji validitas variabel stres kerja seperti yang terlihat pada Tabel 4.4 berikut ini :

Tabel 4.4

Hasil Uji Validitas Stres Kerja

	No
	Item Pertanyaan
	KMO – MSA
	Faktor Loading
	Keterangan

	1
	Stres kerja  1
	0,835
	0,581
	Valid

	2
	Stres kerja  2
	
	0,649
	Valid

	3
	Stres kerja  3
	
	0,781
	Valid

	4
	Stres kerja  4
	
	0,644
	Valid

	5
	Stres kerja  5
	
	0,156
	Tidak Valid

	6
	Stres kerja  6
	
	0,559
	Valid

	7
	Stres kerja  7
	
	0,700
	Valid

	8
	Stres kerja  8
	
	0,576
	Valid

	9
	Stres kerja  9
	
	0,710
	Valid

	10
	Stres kerja  10
	
	0,499
	Valid

	11
	Stres kerja  11
	
	0,488
	Valid

	12
	Stres kerja  12
	
	0,616
	Valid

	13
	Stres kerja  13
	
	0,749
	Valid

	14
	Stres kerja  14
	
	0,716
	Valid


Sumber : Data Olahan 2018 lampiran 4


Berdasarkan Tabel 4.4, diperoleh nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency (KMO – MSA) dari variabel stres kerja sebesar 0,835> 0,5 hal ini memberikan arti bahwa secara keseluruhan item-item dari variabel stres kerja tersebut valid untuk di analisi lebih lanjut, dimana dari 14 butir item pernyataan untuk variabel stres kerja1 diantaranya tidak valid, yaitu item pernyataan 5 disebabkan untuk item pernyataan 5 memiliki factor loading < 0,40 sebanyak 1 factor loading, untuk itu satu item tersebut tidak diikutsertakan dalam pengujian selanjutnya. Sedangkan untuk 13 item pernyataan tersisa dinyatakan valid karena memiliki factor loading > 0,40. Dimana item kuesioner stres kerja yang valid dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.

c. Pengujian Validitas Variabel Lingkungan kerja (X3)

Berdasarkan uji validitas yang telah dilakukan, diperoleh deskripsi data mengenai uji validitas variabel lingkungan kerja seperti yang terlihat pada Tabel 4.4 berikut ini :

Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas Lingkungan kerja

	No
	Item Pertanyaan
	KMO – MSA
	Faktor Loading
	Keterangan

	1
	Lingkungan kerja 1
	0,881
	0,690
	Valid

	2
	Lingkungan kerja 2
	
	0,663
	Valid

	3
	Lingkungan kerja 3
	
	0,788
	Valid

	4
	Lingkungan kerja 4
	
	0,673
	Valid

	5
	Lingkungan kerja 5
	
	0,754
	Valid

	6
	Lingkungan kerja 6
	
	0,465
	Valid

	7
	Lingkungan kerja 7
	
	0,683
	Valid

	8
	Lingkungan kerja 8
	
	0,690
	Valid

	9
	Lingkungan kerja 9
	
	0,713
	Valid

	10
	Lingkungan kerja 10
	
	0,708
	Valid

	11
	Lingkungan kerja 11
	
	0,517
	Valid

	12
	Lingkungan kerja 12
	
	0,792
	Valid

	13
	Lingkungan kerja 13
	
	0,745
	Valid


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 4
Berdasarkan Tabel 4.5, diperoleh nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency(KMO – MSA) dari variabel lingkungan kerja sebesar 0,881> 0,5 hal ini memberikan arti bahwa secara keseluruhan item-item dari variabel lingkungan kerja tersebut valid untuk di analisi lebih lanjut, dimana dari 13 butir item pernyataan untuk variabel lingkungan kerja seluruhnya dinyatakan valid karena memiliki factor loading > 0,40. Dimana Item kuesioner lingkungan kerja yang valid dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.

d. Pengujian Validitas Variabel Turnover Intention (Y)


Berdasarkan uji validitas yang telah dilakukan, diperoleh deskripsi data mengenai uji validitas variabel turnover intention seperti yang terlihat pada Tabel 4.6 berikut ini:

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas Turnover Intention
	No
	Item Pertanyaan
	KMO – MSA
	Faktor Loading
	Keterangan

	1
	Turnover intention 1
	0,783
	0,708
	Valid

	2
	Turnover intention 2
	
	0,746
	Valid

	3
	Turnover intention 3
	
	0,567
	Valid

	4
	Turnover intention 4
	
	0,792
	Valid

	5
	Turnover intention 5
	
	0,806
	Valid


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 4


Berdasarkan Tabel 4.6, diperoleh nilai Kaiser Meyer Olkin Measure Of Sampling Adequency (KMO – MSA) dari variabel turnover intention sebesar 0,783> 0,5 hal ini memberikan arti bahwa secara keseluruhan item-item dari variabel turnover itention tersebut valid untuk di analisi lebih lanjut, dimana dari 5 butir item pernyataan untuk variabel turnover itention seluruhnya dinyatakan valid karena memiliki factor loading > 0,40. Dimana item kuesioner turnover itention yang valid dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.

4.3.2 
Uji Reliabilitas


Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan analisis Cronbach Alpha, yang berguna untuk mengetahui apakah alat ukur yang dipakai reliabel (handal), dikatakan reliabel apabila memiliki Cronbach Alpha besar dari 0,60 Sekaran (2006: 182). Berikut ini disajikan ringkasan hasil uji reliabilitas untuk setiap variabel :

Tabel 4.7

Hasil Uji Reliabilitas

	No
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Keterangan

	1
	Kepuasan kerja (X1)
	0,772
	Reliabel

	2
	Stres kerja (X2)
	0,874
	Reliabel

	3
	Lingkungan kerja (X3)
	0,898
	Reliabel

	4
	Turnover intention (Y)
	0,756
	Reliabel


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 4


Berdasarkan tabel rangkuman hasil uji reliabilitas diatas untuk variabel kepuasan kerja, stres kerja, lingkungan kerja dan turnover itention nilai cronbach alpha besar dari 0,60 sehingga variabel kepuasan kerja, stres kerja, lingkungan kerja dan turnover intention tersebut dinyatakan reliabel seperti yang dikemukakan (Sekaran, 2006:182). Dengan kata lain, untuk instrument pernyataan variabel kepuasan kerja, stres kerja, lingkungan kerja dan turnover intention yang dipergunakan memiliki kestabilan dan konsistensi dalam mengukur masing-masing variabel penelitian.

4.4
Uji Asumsi Klasik

4.4.1 
Uji Normalitas

Untuk mengetahui pola distribusi dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan bantuan uji non parametrik One Sample Kolmogorov Smirnov Test. Normalnya sebuah item ditentukan dari nilai asymp sig (2 tailed) yang dihasilkan dalam pengujian yang harus > alpha 0,05 (Ghozali, 2011:165).


Setelah dilakukan pengujian terhadap data yang digunakan dalam penelitian ini maka ditemukan hasil pengujian normalitas adalah sebagai berikut:

Tabel 4.8

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov – Smirnov 

	Variabel
	A
	Asymp.Sig. (2-tailed)
	Keterangan

	Kepuasan kerja (X1)
	0,05


	0,197
	Normal

	Stres kerja (X2)
	
	0,308
	Normal

	Lingkungan kerja (X3)
	
	0,834
	Normal

	Turnover intention (Y)
	
	0,162
	Normal


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 6


Dengan pengujian One Sample Kolmogorov Smirnov Test dapat diketahui bahwa data kuesioner yang penulis kumpulkan berdistribusi normal. Hasil ini dapat dilihat dari Asymp.Sig. (2-tailed) seluruh variabel besar dari 0,05. Ini menunjukan bahwa secara umum data yang ditemukan sudah memenuhi asumsi kenormalan data sehingga pengujian statistik parametrik dapat dilakukan untuk membuktikan kebenaran hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini.

4.4.2 
Uji Multikolinearitas

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi yang kuat, maka dapat dikatakan telah terjadi masalah multikolinearitas dalam model regresi. Ghozali (2011:106) menyatakan pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinearitas adalah mempunyai nilai VIF  (Variance Influence Faktor) lebih kecil dari 10 dan mempunyai angka Tolerance mendekati 1.


Dalam analisis ini didapat nilai Variance Influence Factor (VIP) dan angka tolerance untuk masing-masing variabel sebagai berikut :
Tabel 4.9

Hasil Uji Multikolinearitas

	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Kepuasan kerja (X1)
	0,506
	1,977
	Tidak Terjadi Multikolinearitas

	Stres kerja (X2)
	0,477
	2,095
	Tidak Terjadi Multikolinearitas

	Lingkungan kerja (X3)
	0,682
	1,465
	Tidak Terjadi Multikolinearitas


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 8

Dari hasil analisis, didapat tiga variabel bebas (independent) dalam penelitian ini nilai VIF-nya di bawah 10 dan tolerance nya mendekati 1. Ini berati bahwa tidak terjadi multikolinearitas antara variabel bebas tersebut. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel bebas (independent) berupa kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja tersebut memenuhi persyaratan asumsi klasik tentang multikolinieritas.
4.4.3 
Uji Heteroskedastisitas

Pengujian ini dilakukan untuk memprediksi regresi yang digunakan cocok atau tidak. Dalam SPSS metode yang sering digunakan untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada scatterplot (Santoso, 2001: 210). Dasar pengambilan keputusan berkaitan dengan gambar tersebut adalah jika tidak terdapat pola yang jelas, yaitu jika titik-titknya menyebar, maka diindikasikan tidak terdapat masalah heteroskedastisitas.


Dari hasil uji heteroskedastisitas yang dilakukan terhadap penelitian ini diperoleh sebagai berikut : 

Gambar 4.1     
Hasil Uji Heteroskedastisitas

[image: image11.emf]Regression Standardized Predicted Value 3 2 1 0 -1 -2 -3 Regression Studentized Residual 3 2 1 0 -1 -2 -3 Scatterplot Dependent Variable: turnover intention (Y)



Dari gambar 4.1 di atas, terlihat bahwa tidak terdapat pola yang jelas, yaitu titik-titiknya menyebar, maka diindikasikan tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. Jadi dapat disimpulkan model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

4.5

Hasil Uji Koefisien Determinasi 


Uji ini dilakukan untuk melihat berapa proporsi dari variabel independen bisa menjelaskan variabel dependen (Gujarati, 2001). Berdasarkan proses estimasi data yang telah dilakukaan maka diperoleh ringkasan hasil pengujian seperti yang terlihat pada Tabel 4.10, maka dapat dijelaskan dari hasil pengolahan data (data Primer) yang dapat dilihat pada lampiran pada table model summary diperoleh hasil penelitian bahwa R square adalah sebesar 0,638 hal ini berarti 63,8% dari turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri yang dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja dan sisanya sebesar 36,2% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.6

Hasil Uji Kelayakan Model  Uji F Statistik

Uji kelayakan model menggunakan Uji F. Uji F adalah bagian uji statistik yang digunakan untuk membuktikan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen  secara serentak. Dari proses pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil seperti yang terlihat pada tabel 4.10, maka dapat dijelaskan bahwa nilai uji kelayakan model (uji statistik F) menghasilkan tingkat signifikan 0,000 karena probabilitasnya signifikan jauh lebih kecil dari sig kecil dari 0,05, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja, stres kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.
4.7
 Pembahasan Hasil Analisa Regresi Berganda


Untuk mengetahui arah pengaruh antara variabel independen terhadap variable dependen maka dapat dibuat sebuah persamaan regresi berganda. Dimana dalam persamaan ini juga akan terlihat hasil uji hipotesis berupa uji statistik t yang pada dasarnya digunakan untuk melihat pengaruh variable independen terhadap variable dependen secara parsial. Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil pengujian seperti yang terlihat pada Tabel 4.10 dibawah ini :

Tabel 4.10
Hasil Analisa Regresi Berganda

	Variabel bebas
	Koefisien Regresi
	Signifikan
	α
	Keterangan
	Keputusan Hipotesis

	Konstanta
	0,713
	-
	
	-
	

	Kepuasan kerja (X1)
	-0,023
	0,791
	0,05
	Tidak Signifikan
	Ditolak

	Stres kerja (X2)
	0,286
	0,006
	0,05
	Signifikan
	Diterima

	Lingkungan kerja (x3)
	0,575
	0,000
	0,05
	Signifikan
	Diterima

	F
	43,983
	0,000
	

	R Square
	0,638


Sumber : Data Olahan 2018 Lampiran 8

a. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention

Dari tabel 4.10 diperoleh koefisien regresi kepuasan kerja bernilai negatif sebesar -0,023 dimana hal ini berarti bahwa ada pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, dengan nilai sebesar 0,791 artinya nilai ini lebih besar dari alpha 0,05. Berdasarkan analisis diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, sehingga keputusannya adalah Ho diterima dan Ha ditolak. Dengan demikian kepuasan kerja karyawan sangat mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap tinggal di dalam perusahaan sehingga hal ini dapat menekan angka turnover intention yang terjadi di perusahaan. Apabila karyawan merasa puas dengan apa yang di berikan oleh perusahaan maka karyawan enggan untuk keluar dari perusahaan itu sendiri tapi apabila yang diberikan perusahaan di rasa kurang dengan apa yang sudah di hasilkan oleh  karyawan untuk perusahaan maka kepuasan kerja karyawan terhadap perusahaan rendah yang membuat munculnya turnover intention  pada karyawan.

Ketidakpuasan dalam bekerja dapat menimbulkan perilaku agresif, atau sebaliknya akan menunjukan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya. Misalnya dengan mengambil sikap berhenti dari perusahaan, suka bolos, dan perilaku lain yang cenderung bersifat menghindari dari aktivitas organisasi. Penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif antara kepuasan kerja dan perputaran. Dimana karyawan yang merasa puas dalam bekerja memiliki intensi keluar yang rendah dan sebaliknya karyawan yang merasa tidak puas dalam bekerja memiliki intensi keluar yang tinggi.Jadi dapat disimpulkan kepuasan kerja berhubungan secara negatif dengan perputaran karyawan.


Menurut Robbins dan Judge (2008:117) kepuasan kerja juga berhubungan secara negatif dengan perputaran karyawan, tetapi korelasi itu lebih kuat daripada apa yang kita ketahui untuk ketidakhadiran. Jadi dapat disimpulkan kepuasan kerja memiliki korelasi yang kuat terhadap turnover intention dan memiliki pengaruh yang negatif.

Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Waspodo, dkk (2013) meneliti tentang Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Unitex Di Bogor.  Berdasarkan hasil penelitian kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. Sedangkan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. 
Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Rismawan, dkk (2014) meneliti tentang peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar, stres kerja terbukti berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan komitmen organisaional berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar.

b. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention
Dari tabel 4.10 diperoleh koefisien regresi stres kerja bernilai positif sebesar 0,286 dimana hal ini berarti bahwa ada pengaruh  positif antara stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, dengan nilai signifikan sebesar 0,006 artinya nilai signifikan lebih kecil dari alpha 0,05. Berdasarkan analisi diatas disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, sehingga keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha diterima.


Semakin tinggi tingkat stres yang dialami oleh karyawan akan cenderung meningkatkan keinginan mereka untuk keluar dari organisasi hal ini disebabkan karena karyawan yang menghadapi stres kerja yang berlebihan secara terus menerus akan merasakan tekanan kuat untuk keluar dari kondisi tersebut

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Waspodo, dkk (2013) meneliti tentangPengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Unitex Di Bogor.  Berdasarkan hasil penelitian kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. Sedangkan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Rismawan, dkk (2014) meneliti tentang peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan. Berdasarkan hasil analisis disimpulkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar, stres kerja terbukti berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan komitmen organisaional berpengaruh negatif terhadap intensi keluar, komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar.

c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention
Dari tabel 4.10 diperoleh koefisien regresi lingkungan kerja bernilai positif sebesar 0,575 dimana hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif antara  lingkungan  kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, dengan nilai signifikan sebesar 0,000 artinya nilai signifikan lebih kecil dari alpha 0,05. Berdasarkan analisis diatas disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri, sehingga keputusannya adalah Ho diterima dan Ha ditolak.



Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Putra dan Utama (2017) meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention di Mayaloka Villas Seminyak. Berdasarkan hasil penelitian Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan jika lingkungan kerja yang diterima karyawan semakin rendah maka turnover intention karyawan di Mayaloka Villas Seminyak akan meningkat. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan berarti semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi intensitas turnover.


Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Tsani (2016) meneliti tentang Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan PT YB Apparel Jaya.   Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention.  Hal ini berarti apabila lingkungan kerja pada perusahaan kurang baik maka turnover intention intention karyawan akan mengalami peningkatan. Begitu juga dengan apabila kepuasan kerja karyawan rendah maka turnover intention karyawan akan mengalami peningkatan.
BAB V

PENUTUP

5.1 
Kesimpulan


Dari hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri

2. Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri.

5.2
Saran


Peneliti ini memiliki beberapa saran, yang apabila diatasi pada penelitian selanjutnya, dapat memperbaiki hasil penelitian yaitu:

1. Penelitian ini hanya menganalisis kepuasan kerja, stres kerja, dan lingkungan kerja jadi disarankan untuk peneliti berikutnya agar dapat menambah variabel lainnya yang dapat menjelaskan lebih mendalam tentang turnover intention.

2. Masih sedikit jumlah responden yang dijadikan sampel sehingga hasil yang ditemukan dalam penelitian ini memiliki tingkat keakuratan yang lemah.
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 Kepada Yth,

 Bapak/ Ibu/ Saudara/i
 Di

 Tempat

 Hal : Permohonan Pengisian Data Kuisioner Penelitian

 Assalammualaikum Wr.Wb

 Dengan hormat,

 Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama
: Fardhian Zikri
NPM
: 1310011211017
 Dengan hormat, 

Sehubungan dengan penyusunan tugas akhir ( Skripsi ) pada fakultas Ekonomi     Universitas Bung Hatta, maka saya memerlukan beberapa informasi untuk mendukung dan  menyusun skripsi yang berjudul ”Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Hayati Pratama Mandiri”. 


Partisipasi bapak/ Ibu/Sdr/I sangat saya harapkan mengingat dalam hal ini untuk  menyelesaikan penelitian ini nantinya. Atas segala dukungan dan kerja samanya saya  ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Fardhian Zikri

Mengetahui 
	Ice Kamela, SE, MM

Pembimbing I
	Purbo Jadmiko, SE, M.SC

Pembimbing II


KARAKTERISTIK RESPONDEN
Mohon Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi semua pertanyaan berikut dengan lengkap:

1. Umur                

:    
(
17 – 22 tahun
                                  
(  
23 – 28 tahun

· 29 – 34 tahun 

· 35 – 40 tahun
· > 41 tahun 

2. Gender 

:
(
Pria



( 
Wanita 

3. Pendidikan 

: 
(  SD            
(  SLTP        
 (  SLTA

                                  
(  Diploma   
(  Sarjana S1 
 (  Paska Sarjana S2

4. Masa Kerja 

: 
(
< 1 tahun
                                  
(  1 – 2 tahun

· 2, 1 bulan – 3 tahun
· 3,1  – 4 tahun
· > 4 tahun 

5. Pendapatan        
:  
(
< Rp 1.000.000
                                  
( 
Rp 1.000.000 s/d Rp 2.000.000




( 
Rp 2.000.001 s/d Rp 3.000.000 

                                      
(
Rp 3.000.001 s/d Rp 4.000.000




(
> Rp 4.000.0000

DAFTAR PERNYATAAN
Petunjuk Pengisian :

Berikan tanda silang ( X ) pada kolom yang telah di sediakan

Keterangan :
	1
	2
	3
	4
	5

	STS

Sangat Tidak Setuju
	TS

Tidak Setuju
	N

Netral
	S

Setuju
	SS

Sangat Setuju


Kepuasan Kerja 
	No 
	Pernyataan 
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	
	Kepuasan dengan gaji
	
	
	
	
	

	1
	PT.Hayati Pratama Mandiri memberikan gaji lebih baik daripada pesaing.
	1. 
	2. 
	3. 
	4. 
	5. 

	2
	Gaji saya cukup, mengingat tanggung jawab yang saya pikul.
	6. 
	7. 
	8. 
	9. 
	10. 

	
	Kepuasan dengan promosi
	11. 
	12. 
	13. 
	14. 
	15. 

	3
	Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan baik, saya akan dipromosikan.
	16. 
	17. 
	18. 
	19. 
	20. 

	4
	Saya puas dengan tingkat kemajuan saya.
	21. 
	22. 
	23. 
	24. 
	25. 

	
	Kepuasan dengan rekan sekerja
	26. 
	27. 
	28. 
	29. 
	30. 

	5
	Ketika saya meminta teman melakukan pekerjaan tertentu, pekerjaan tersebut selesai.
	31. 
	32. 
	33. 
	34. 
	35. 

	6
	Saya menikmati bekerja dengan teman-teman disini.
	36. 
	37. 
	38. 
	39. 
	40. 

	
	Kepuasan dengan penyelia
	41. 
	42. 
	43. 
	44. 
	45. 

	7
	Para supervisor memberikan dukungan kepada saya.
	46. 
	47. 
	48. 
	49. 
	50. 

	8
	Para supervisor mempunyai motivasi kerja yang tinggi kepada saya.
	51. 
	52. 
	53. 
	54. 
	55. 

	
	Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri
	56. 
	57. 
	58. 
	59. 
	60. 

	9
	Pekerjaan saya sangat menarik.
	61. 
	62. 
	63. 
	64. 
	65. 

	10
	Saya bertanggung jawab melaksanakan setiap pekerjaan yang diberikan kepada saya.
	66. 
	67. 
	68. 
	69. 
	70. 


Sumber : Celluci dan Davis (1978) dalam Mas’ud (2004:185)

Stres Kerja

	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	
	Ketidakjelasan peran
	
	
	
	
	

	1
	Saya tidak tahu apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan yang saya jalankan.
	
	
	
	
	

	2
	Saya tahu dengan pasti apa yang diharapkan instansi dari saya sehubungan dengan posisi pekerjaan yang saya terima
	
	
	
	
	

	
	Konflik kerja
	
	
	
	
	

	3
	Saya mengalami konflik dalam menjalankan berbagai tugas yang di berikan atasan-atasan saya yang berlainan.
	
	
	
	
	

	4
	Saya merasakan konflik dari tugas pekerjaan yang dibebankan atasan langsung saya.
	
	
	
	
	

	
	Beban pekerjaan
	
	
	
	
	

	5
	Saya tidak punya cukup waktu untuk menyelesaikan semua pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	6
	Beban tugas pekerjaan saya terlalu berat bagi saya.
	
	
	
	
	

	7
	Saya harus bekerja super cepat dalam menyelesaikan pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	
	ketersediaan sumber daya atau fasilitas
	
	
	
	
	

	8
	Saya tidak memiliki ruangan kantor yang cukup luas untuk menjalankan perkerjaan saya.
	
	
	
	
	

	9
	Saya memperoleh peralatan kantor yang memadai untuk bekerja
	
	
	
	
	

	10
	Saya mendapat dukungan layanan yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	11
	Saya mengalami kesulitan memperoleh bahan-bahan habis pakai (seperti kertas,klip dan bolpoin) yang saya butuhkan dalam pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	
	tingkat bahaya pekerjaan
	
	
	
	
	

	12
	Pekerjaan saya jarang membahayakan fisik saya.
	
	
	
	
	

	13
	Pekerjaan saya sering menempatkan saya dalam kondisi tidak sehat (misalnya banyak polusi)
	
	
	
	
	

	14
	Kecelakaan kerja yang serius sering kali terjadi dalam pekerjaan saya
	
	
	
	
	


   Sumber : Kim, 1996 dalam Istijanto (2006:185-186) 
Lingkungan Kerja

	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	
	Lingkungan Fisik
	
	
	
	
	

	1
	Sarana dan prasarana di PT.Hayati Pratama Mandiri tersedia dengan lengkap
	
	
	
	
	

	2
	Peredaran udara di PT.Hayati Pratama Mandiri terjaga dengan baik
	
	
	
	
	

	3
	Penerangan lampu di PT.Hayati Pratama Mandiri memadai
	
	
	
	
	

	4
	Pengaturan tata ruang kerja di PT.Hayati Pratama Mandiri disesuikan dengan kondisi ruangan
	
	
	
	
	

	5
	Keamanan di PT.Hayati Pratama Mandiri terjaga dengan baik
	
	
	
	
	

	6
	Pelaksanaan kebersihan di PT.Hayati Pratama Mandiri diperhatikan dengan baik
	
	
	
	
	

	
	Lingkungan Sosial
	
	
	
	
	

	7
	Saling menghormati antar karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri terjalin dengan baik
	
	
	
	
	

	8
	Kepercayaan yang terjadi antar karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri terjaga dengan baik 
	
	
	
	
	

	9
	Karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri saling peduli terhadap karyawan lainnya dalam bekerja
	
	
	
	
	

	
	Lingkungan Psikologik
	
	
	
	
	

	10
	Karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri mudah bergaul dan beradaptasi dengan Karyawan lainnya
	
	
	
	
	

	11
	Karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri bertanggung jawab atas setiap pekerjaannya
	
	
	
	
	

	12
	Karyawan di PT.Hayati Pratama Mandiri memiliki jiwa kepemimpinan dalam bekerja
	
	
	
	
	

	13
	Karyawan  di PT.Hayati Pratama Mandiri memiliki ambisi dan motivasi dalam bekerja
	
	
	
	
	


Sumber : Andriani (2010) dikembangkan

Turnover Intention

	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	1
	Setelah saya memperoleh pekerjaan yang lebih baik, saya akan segera pindah dari PT.Hayati Pratama Mandiri
	
	
	
	
	

	2
	Saya tidak berfikir saya akan menghabiskan semua karir saya di PT.Hayati Pratama Mandiri
	
	
	
	
	

	3
	Saya akan berfikir serius untuk keluar dari pekerjaan di PT.Hayati Pratama Mandiri
	
	
	
	
	

	4
	Saya sering berfikir untuk keluar dari pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	5
	Saya berfikir tidak akan bekerja di PT.Hayati Pratama Mandiri ini untuk lima tahun lagi.
	
	
	
	
	


Sumber : Wayne, dkk (1997)  dalam Mas’ud (2004 : 314)

[image: image13.emf]UMGDR PD MK PDPTkp1 kp2 kp3 kp4 kp5 kp6 kp7 kp8 kp9kp10sk1 sk2 sk3 sk4 sk5 sk6 sk7 sk8 sk9 sk10sk11sk12sk13sk14 lk1 lk2 lk3 lk4 lk5 lk6 lk7 lk8 lk9 lk10lk11lk12lk13 t1 t2 t3 t4 t5

1 2 1 5 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4

2 2 1 4 2 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3

3 4 1 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4

4 3 2 4 4 4 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 1 3 4 4 1 3 2 3 1 4 3 1 1 1 4 3 3 4 4 3 3 4

5 3 1 5 4 4 4 4 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 5 3 3 4 4 4 3 1 3 3 3 2 1 1 3 3 4 2 3 4 4 2 4 4

6 3 2 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3

7 4 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5

8 4 1 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

9 2 2 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

10 3 1 5 4 4 4 3 3 2 1 2 3 4 1 4 3 4 4 3 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 5 2 4 4 5 2 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5

11 2 2 3 2 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

12 2 2 5 3 3 4 3 5 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4

13 4 1 5 4 4 4 4 4 5 5 2 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

14 4 1 5 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 1 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4

15 4 1 5 4 4 4 1 3 3 2 2 2 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 4

16 2 1 5 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4

17 3 1 4 4 4 3 2 4 4 1 2 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 2 2 3 5 4 5 4 4 3 4 2 4 4

18 3 1 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 5 2 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 4 2 2 3 4 4 3 3 3 3 4 2 4 4

19 2 1 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

20 4 2 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4

21 3 1 5 4 4 4 4 5 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4

22 4 1 5 4 4 3 1 5 5 5 1 5 5 3 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 4 3 3 3 4 4 4 3 2 4 3

23 4 1 5 4 4 4 3 4 4 5 1 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4

24 4 1 5 5 5 3 3 3 2 4 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

25 2 1 4 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3

26 4 1 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

27 4 2 5 5 5 3 2 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 3 4 5 4 3 4 5 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

28 1 1 3 2 2 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5

29 3 1 5 4 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4

30 4 2 5 4 4 4 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

31 4 1 5 4 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4

32 3 1 5 5 4 3 2 3 4 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3

33 4 1 5 5 5 4 2 5 4 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 2 2 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4

34 3 1 5 5 4 5 3 5 3 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 2 4 4 2 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 3 2 4 3 4 4 2 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 3 3 3 4 2 3 4 3 3 5 3 5 5 4 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 2 4 5

36 3 1 5 3 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 2 4 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4

37 3 1 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 1 5 5 5 2 1 4 5 4 2 1 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 5 2 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4

39 2 1 4 3 3 4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4

40 3 2 5 4 4 4 4 3 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4

TABULASI MATRIK

Kar Responden

No

kepuasaan kerja  stres kerja lingkungan kerja turnover intention


[image: image14.emf]UMGDR PD MK PDPTkp1 kp2 kp3 kp4 kp5 kp6 kp7 kp8 kp9kp10sk1 sk2 sk3 sk4 sk5 sk6 sk7 sk8 sk9 sk10sk11sk12sk13sk14 lk1 lk2 lk3 lk4 lk5 lk6 lk7 lk8 lk9 lk10lk11lk12lk13 t1 t2 t3 t4 t5

41 4 1 5 5 5 4 3 4 3 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 2 4 4

42 5 1 5 5 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4

43 4 1 5 5 5 3 2 2 4 3 3 3 4 3 4 4 5 3 3 4 3 4 4 2 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4

44 3 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 3 2 5 4 4 3 4 5 4 4 2 3 5 4 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 2 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 5 2 4 4 4

46 3 2 5 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 5

47 2 2 4 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4

48 4 1 5 5 5 4 2 4 3 3 2 4 4 3 5 4 3 3 4 1 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4

49 4 2 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 2 2 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 3

50 3 2 5 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 2

51 5 1 5 5 5 1 1 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

52 4 1 5 5 4 4 3 2 1 3 1 2 4 3 2 5 1 1 1 5 5 1 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 4 3 1 1 3

53 2 2 5 3 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4

54 4 1 5 5 5 3 2 4 3 1 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 4 3 2 2 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4

55 5 2 5 5 5 2 3 4 4 3 4 2 2 1 2 2 3 2 3 4 2 1 4 3 3 3 2 2 2 4 2 2 4 2 3 1 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3

56 4 1 5 5 5 2 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 2 4 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4

57 2 2 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4

58 2 1 5 3 3 2 4 4 2 3 2 4 5 3 5 5 3 4 4 5 3 2 4 4 5 5 3 4 1 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3

59 4 1 5 5 5 3 4 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 3 2 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4

60 2 1 5 2 3 3 3 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4

61 2 1 4 3 3 3 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4

62 2 2 4 2 3 5 2 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5

63 4 1 5 5 5 4 3 4 4 2 5 4 4 2 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5

64 2 1 5 2 3 5 1 2 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4

65 1 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

66 2 2 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

67 3 1 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5

68 2 1 5 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4

69 4 1 5 5 4 4 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

70 4 1 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

71 2 1 5 3 3 4 2 5 3 3 3 4 4 4 2 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4

72 4 1 5 5 5 3 2 3 4 4 2 4 4 2 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4

73 2 1 4 2 3 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

74 2 1 3 2 2 3 2 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 4 4 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3

75 2 2 5 2 3 3 2 4 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4

76 3 1 5 5 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

77 2 2 4 2 3 3 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4

78 2 1 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4

79 4 1 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Kar Responden

No

kepuasaan kerja  stres kerja lingkungan kerja turnover intention



Frequencies

[image: image15.wmf]Statistics

79

79

79

79

79

0

0

0

0

0

3,08

1,28

4,71

3,80

3,81

Valid

Missing

N

Mean

umur

gender

pendidikan

masa kerja

pendapatan


Frequency Table

[image: image16.wmf]umur

2

2,5

2,5

2,5

25

31,6

31,6

34,2

20

25,3

25,3

59,5

29

36,7

36,7

96,2

3

3,8

3,8

100,0

79

100,0

100,0

17 - 22 tahun

23 - 28 tahun

29 - 34 tahun

35 - 40 tahun

> 41 tahun

Total

Valid

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative

Percent


[image: image17.wmf]gender

57

72,2

72,2

72,2

22

27,8

27,8

100,0

79

100,0

100,0

pria

wanita

Total

Valid

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative

Percent


[image: image18.wmf]pendidikan

4

5,1

5,1

5,1

15

19,0

19,0

24,1

60

75,9

75,9

100,0

79

100,0

100,0

SLTA

Diploma

Sarjana S1

Total

Valid

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative

Percent


[image: image19.wmf]masa kerja

13

16,5

16,5

16,5

18

22,8

22,8

39,2

20

25,3

25,3

64,6

28

35,4

35,4

100,0

79

100,0

100,0

1 - 2 tahun

2,1 bulan - 3 tahun

3,1  bulan - 4 tahun

> 4 tahun

Total

Valid

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative

Percent


[image: image20.wmf]pendapatan

4

5,1

5,1

5,1

25

31,6

31,6

36,7

32

40,5

40,5

77,2

18

22,8

22,8

100,0

79

100,0

100,0

Rp 1.000.000 s/d

Rp 2.000.000

Rp 2.000.001 s/d

Rp 3.000.000

Rp 3.000.001 s/d

Rp 4.000.000

> Rp 4.000.000

Total

Valid

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative

Percent


Factor Analysis

[image: image21.wmf]KMO and Bartlett's Test

,747

156,026

45

,000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Sig.

Bartlett's Test of

Sphericity


[image: image22.wmf]Communalities

1,000

,368

1,000

,387

1,000

,110

1,000

,403

1,000

,427

1,000

,303

1,000

,308

1,000

,369

1,000

,450

1,000

,188

kepuasan kerja 1

kepuasan kerja 2

kepuasan kerja 3

kepuasan kerja 4

kepuasan kerja 5

kepuasan kerja 6

kepuasan kerja 7

kepuasan kerja 8

kepuasan kerja 9

kepuasan kerja 10

Initial

Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image23.wmf]Total Variance Explained

3,313

33,131

33,131

3,313

33,131

33,131

1,130

11,295

44,426

1,069

10,692

55,118

,984

9,841

64,959

,833

8,333

73,292

,688

6,881

80,173

,651

6,509

86,681

,574

5,743

92,424

,395

3,953

96,378

,362

3,622

100,000

Component

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image24.wmf]Component Matrix

a

,607

,622

,332

,635

,653

,550

,555

,608

,671

,433

kepuasan kerja 1

kepuasan kerja 2

kepuasan kerja 3

kepuasan kerja 4

kepuasan kerja 5

kepuasan kerja 6

kepuasan kerja 7

kepuasan kerja 8

kepuasan kerja 9

kepuasan kerja 10

1

Compone

nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.

1 components extracted.

a. 


[image: image25.wmf]Rotated Component Matrix

a

Only one component was extracted.

The solution cannot be rotated.

a. 


RELIABILITY

  /VARIABLES=kp1 kp2 kp4 kp5 kp6 kp7 kp8 kp9 kp10

  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.

Reliability

[DataSet1] 

Scale: ALL VARIABLES

[image: image26.wmf]Case Processing Summary

79

100,0

0

,0

79

100,0

Valid

Excluded

a

Total

Cases

N

%

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 


[image: image27.wmf]Reliability Statistics

,772

9

Cronbach's

Alpha

N of Items


Factor Analysis

[image: image28.wmf]KMO and Bartlett's Test

,835

410,661

91

,000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Sig.

Bartlett's Test of

Sphericity


[image: image29.wmf]Communalities

1,000

,338

1,000

,421

1,000

,610

1,000

,414

1,000

,024

1,000

,312

1,000

,490

1,000

,332

1,000

,504

1,000

,249

1,000

,238

1,000

,380

1,000

,561

1,000

,513

stres kerja 1

stres kerja 2

stres kerja 3

stres kerja 4

stres kerja 5

stres kerja 6

stres kerja 7

stres kerja 8

stres kerja 9

stres kerja 10

stres kerja 11

stres kerja 12

stres kerja 13

stres kerja 14

Initial

Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image30.wmf]Total Variance Explained

5,384

38,459

38,459

5,384

38,459

38,459

1,350

9,646

48,105

1,265

9,036

57,141

,999

7,134

64,275

,881

6,294

70,569

,822

5,872

76,441

,647

4,623

81,063

,555

3,961

85,025

,504

3,600

88,625

,427

3,052

91,677

,360

2,575

94,252

,303

2,162

96,414

,286

2,044

98,458

,216

1,542

100,000

Component

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image31.wmf]Component Matrix

a

,581

,649

,781

,644

,156

,559

,700

,576

,710

,499

,488

,616

,749

,716

stres kerja 1

stres kerja 2

stres kerja 3

stres kerja 4

stres kerja 5

stres kerja 6

stres kerja 7

stres kerja 8

stres kerja 9

stres kerja 10

stres kerja 11

stres kerja 12

stres kerja 13

stres kerja 14

1

Compone

nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.

1 components extracted.

a. 


[image: image32.wmf]Rotated Component Matrix

a

Only one component was extracted.

The solution cannot be rotated.

a. 


RELIABILITY

  /VARIABLES=sk1 sk2 sk3 sk4 sk6 sk7 sk8 sk9 sk10 sk11 sk12 sk13 sk14

  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

[image: image33.wmf]Case Processing Summary

79

100,0

0

,0

79

100,0

Valid

Excluded

a

Total

Cases

N

%

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 


[image: image34.wmf]Reliability Statistics

,874

13

Cronbach's

Alpha

N of Items


Factor Analysis

[image: image35.wmf]KMO and Bartlett's Test

,881

480,718

78

,000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Sig.

Bartlett's Test of

Sphericity


[image: image36.wmf]Communalities

1,000

,476

1,000

,439

1,000

,621

1,000

,453

1,000

,568

1,000

,216

1,000

,466

1,000

,476

1,000

,508

1,000

,502

1,000

,267

1,000

,627

1,000

,555

lingkungan kerja 1

lingkungan kerja 2

lingkungan kerja 3

lingkungan kerja 4

lingkungan kerja 5

lingkungan kerja 6

lingkungan kerja 7

lingkungan kerja 8

lingkungan kerja 9

lingkungan kerja 10

lingkungan kerja 11

lingkungan kerja 12

lingkungan kerja 13

Initial

Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image37.wmf]Total Variance Explained

6,173

47,488

47,488

6,173

47,488

47,488

1,316

10,121

57,609

,847

6,518

64,127

,774

5,956

70,082

,736

5,663

75,746

,616

4,736

80,482

,545

4,191

84,673

,454

3,493

88,166

,419

3,225

91,391

,388

2,983

94,374

,291

2,242

96,615

,239

1,839

98,454

,201

1,546

100,000

Component

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image38.wmf]Component Matrix

a

,690

,663

,788

,673

,754

,465

,683

,690

,713

,708

,517

,792

,745

lingkungan kerja 1

lingkungan kerja 2

lingkungan kerja 3

lingkungan kerja 4

lingkungan kerja 5

lingkungan kerja 6

lingkungan kerja 7

lingkungan kerja 8

lingkungan kerja 9

lingkungan kerja 10

lingkungan kerja 11

lingkungan kerja 12

lingkungan kerja 13

1

Compone

nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.

1 components extracted.

a. 


[image: image39.wmf]Rotated Component Matrix

a

Only one component was extracted.

The solution cannot be rotated.

a. 


RELIABILITY

  /VARIABLES=lk1 lk2 lk3 lk4 lk5 lk6 lk7 lk8 lk9 lk10 lk11 lk12 lk13

  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

[image: image40.wmf]Case Processing Summary

79

100,0

0

,0

79

100,0

Valid

Excluded

a

Total

Cases

N

%

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 


[image: image41.wmf]Reliability Statistics

,898

13

Cronbach's

Alpha

N of Items


Factor Analysis

[image: image42.wmf]KMO and Bartlett's Test

,783

99,453

10

,000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Sig.

Bartlett's Test of

Sphericity


[image: image43.wmf]Communalities

1,000

,501

1,000

,557

1,000

,321

1,000

,627

1,000

,649

turnover intention 1

turnover intention 2

turnover intention 3

turnover intention 4

turnover intention 5

Initial

Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image44.wmf]Total Variance Explained

2,655

53,094

53,094

2,655

53,094

53,094

,826

16,529

69,623

,612

12,239

81,862

,532

10,632

92,494

,375

7,506

100,000

Component

1

2

3

4

5

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.


[image: image45.wmf]Component Matrix

a

,708

,746

,567

,792

,806

turnover intention 1

turnover intention 2

turnover intention 3

turnover intention 4

turnover intention 5

1

Compone

nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.

1 components extracted.

a. 


[image: image46.wmf]Rotated Component Matrix

a

Only one component was extracted.

The solution cannot be rotated.

a. 


RELIABILITY

  /VARIABLES=t1 t2 t3 t4 t5

  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.

Reliability

[DataSet1] 

Scale: ALL VARIABLES

[image: image47.wmf]Case Processing Summary

79

100,0

0

,0

79

100,0

Valid

Excluded

a

Total

Cases

N

%

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 


[image: image48.wmf]Reliability Statistics

,756

5

Cronbach's

Alpha

N of Items


NPar Tests

[image: image49.wmf]One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

79

79

79

79

3,6385

3,8442

3,6933

3,8506

,54155

,48619

,52815

,48619

,121

,109

,070

,126

,081

,050

,065

,126

-,121

-,109

-,070

-,101

1,076

,966

,622

1,121

,197

,308

,834

,162

N

Mean

Std. Deviation

Normal Parameters

a,b

Absolute

Positive

Negative

Most Extreme

Differences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

kepuasan

kerja (x1)

stres

kerja (x2)

lingkungan

kerja (x3)

turnover

intention (Y)

Test distribution is Normal.

a. 

Calculated from data.

b. 


Regression

[image: image50.wmf]Descriptive Statistics

3,8506

,48619

79

3,6385

,54155

79

3,8442

,48619

79

3,6933

,52815

79

turnover intention (Y)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

Mean

Std. Deviation

N


[image: image51.wmf]Correlations

1,000

,479

,603

,765

,479

1,000

,687

,495

,603

,687

1,000

,536

,765

,495

,536

1,000

.

,000

,000

,000

,000

.

,000

,000

,000

,000

.

,000

,000

,000

,000

.

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

79

turnover intention (Y)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

turnover intention (Y)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

turnover intention (Y)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

Pearson Correlation

Sig. (1-tailed)

N

turnover

intention (Y)

kepuasan

kerja (x1)

stres

kerja (x2)

lingkungan

kerja (x3)


[image: image52.wmf]Variables Entered/Removed

b

lingkungan

kerja (x3),

kepuasan

kerja (x1),

stres kerja

(x2)

a

.

Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed

Method

All requested variables entered.

a. 

Dependent Variable: turnover intention (Y)

b. 


[image: image53.wmf]Model Summary

b

,798

a

,638

,623

,29848

,638

43,983

3

75

,000

1,950

Model

1

R

R Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

R Square

Change

F Change

df1

df2

Sig. F Change

Change Statistics

Durbin-

Watson

Predictors: (Constant), lingkungan kerja (x3), kepuasan kerja (x1), stres kerja (x2)

a. 

Dependent Variable: turnover intention (Y)

b. 


[image: image54.wmf]ANOVA

b

11,756

3

3,919

43,983

,000

a

6,682

75

,089

18,437

78

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares

df

Mean Square

F

Sig.

Predictors: (Constant), lingkungan kerja (x3), kepuasan kerja (x1), stres kerja (x2)

a. 

Dependent Variable: turnover intention (Y)

b. 


[image: image55.wmf]Coefficients

a

,713

,293

2,429

,018

,128

1,298

-,023

,088

-,026

-,266

,791

-,198

,152

,479

-,031

-,018

,506

1,977

,286

,101

,286

2,843

,006

,086

,487

,603

,312

,198

,477

2,095

,575

,077

,624

7,420

,000

,420

,729

,765

,651

,516

,682

1,465

(Constant)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

Model

1

B

Std. Error

Unstandardized

Coefficients

Beta

Standardized

Coefficients

t

Sig.

Lower Bound

Upper Bound

95% Confidence Interval for B

Zero-order

Partial

Part

Correlations

Tolerance

VIF

Collinearity Statistics

Dependent Variable: turnover intention (Y)

a. 


[image: image56.wmf]Coefficient Correlations

a

1,000

-,206

-,311

-,206

1,000

-,575

-,311

-,575

1,000

,006

-,001

-,002

-,001

,008

-,005

-,002

-,005

,010

lingkungan kerja (x3)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

lingkungan kerja (x3)

kepuasan kerja (x1)

stres kerja (x2)

Correlations

Covariances

Model

1

lingkungan

kerja (x3)

kepuasan

kerja (x1)

stres

kerja (x2)

Dependent Variable: turnover intention (Y)

a. 


[image: image57.wmf]Collinearity Diagnostics

a

3,973

1,000

,00

,00

,00

,00

,011

18,758

,31

,47

,04

,22

,010

19,960

,57

,00

,01

,76

,005

27,368

,12

,53

,96

,02

Dimension

1

2

3

4

Model

1

Eigenvalue

Condition

Index

(Constant)

kepuasan

kerja (x1)

stres

kerja (x2)

lingkungan

kerja (x3)

Variance Proportions

Dependent Variable: turnover intention (Y)

a. 


[image: image58.wmf]Residuals Statistics

a

2,9492

4,7736

3,8506

,38822

79

-2,322

2,377

,000

1,000

79

,034

,132

,064

,021

79

2,9424

4,7707

3,8506

,38795

79

-,61601

,73160

,00000

,29269

79

-2,064

2,451

,000

,981

79

-2,302

2,496

,000

1,014

79

-,76646

,75849

,00000

,31339

79

-2,372

2,589

,000

1,026

79

,032

14,323

2,962

2,926

79

,000

,324

,018

,044

79

,000

,184

,038

,038

79

Predicted Value

Std. Predicted Value

Standard Error of

Predicted Value

Adjusted Predicted Value

Residual

Std. Residual

Stud. Residual

Deleted Residual

Stud. Deleted Residual

Mahal. Distance

Cook's Distance

Centered Leverage Value

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

N

Dependent Variable: turnover intention (Y)

a. 


Charts

[image: image59.emf]Regression Standardized Predicted Value 3 2 1 0 -1 -2 -3 Regression Studentized Residual 3 2 1 0 -1 -2 -3 Scatterplot Dependent Variable: turnover intention (Y)

__ 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP


IDENTITAS

Nama 
:    Fardhian Zikri, SE
                                   Tempat tanggal lahir
: 
17 Juli 1995
                                    Jenis Kelamin
:
Laki-Laki
                                   Agama 
:
Islam 
Status 
:

Belum Menikah
Pendidikan Terakhir 
:

S1 Manajemen Universitas Bung Hatta

Alamat
:

Komplek Polda Balai Baru Blok D NO 25 Padang
RIWAYAT PENDIDIKAN

Tamat 
· SD Negeri 15 Padang Tamat Tahun 2007
· MTsN Model Gunung Pangilun Padang Tamat Tahun 2010
· SMA Negeri 12 Padang Tamat Tahun 2013
· S1 Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Bung Hatta, Tamat Tahun 2018
Hormat Saya,

Fardhian Zikri,  SE
Kepuasan kerja


(X1)





Turnover intention


(Y)





Stres kerja


(X2)


)





Lingkungan kerja


(X3)











_1492287883.unknown

