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ABSTRAKS 

Yudi Tria Wahyu Pamungkas, Nim. B07208034, 2012. Hubungan Kepuasan 
Kerja dengan Turnover Intention karyawan PT. ISS 
Indonesia. Skripsi Program Studi Psikologi Fakultas Dakwah 
IAIN Sunan Ampel Surabaya.  

 
 

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Turnover Intention. 
 

Dinamika turnover saat ini menjadi permasalahan yang serius di berbagai 
perusahaan. Tingginya turnover berdampak terhadap kinerja perusahaan. 
Turnover berkaitan dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan 
mempengaruhi konsistensi karyawan dalam bekerja. Ketika kepuasan kerja ini 
tercapai, karyawan akan nyaman dalam bekerja dan bertahan pada perusahaan 
tempat bekerja sekarang. Sehingga kinerja karyawan dan perkembangan 
perusahaan dapat berjalan dengan baik. Ketika kepuasan kerja tidak tercapai, 
dalam diri karyawan akan muncul Turnover intention atau dorongan untuk 
keluar dari perusahaan untuk mencari pekerjaan lain.  

Kepuasan kerja adalah suatu sikap emosional karyawan yang timbul dari 
situasi pekerjaan yang dialami oleh karyawan, baik negatif maupun positif yang 
berkaitan dengan keadaan emosional menurut cara pandang karyawan terhadap 
pekerjaannya. Sedangkan turnover intention adalah kadar atau keinginan 
seseorang untuk keluar perusahaan, hal ini terjadi setelah individu atau karyawan 
melakukan evaluasi tentang pekerjaanya sekarang atau hubungan dengan 
perusahaannya sekarang. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan variabel kepuasan 
kerja dengan variable turnover intention, dan seberapa besar hubungan antara 
kedua variabel tersebut. Dalam menjawab permasalahan tersebut, pendekatan 
penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah menggunakan pendekatan 
penelitian kuantitatif, menggunakan Statistical Package For Social Sciene 
(SPSS) versi 17.0 for windows dengan teknik statistic non parametric (Kendall's 
tau_b). Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT. ISS 
Indonesia. Sedangkan jumlah sampel dalam penelitian ini terdapat 23 karyawan. 
Teknik sampling yang digunakan adalah menggunakan purposif sampling. Atau 
pengambilan sampel karena ada suatu tujuan tertentu.  

Dari metode dan teknik analisis yang digunakan tersebut, maka diperoleh 
suatu data pearson collection ini terdapat signifikansi 0,00 < 0,03 hal ini berarti 
hipotesis yang mengatakan tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dengan 
turnover intention ditolak. Artinya terdapat hubungan antara kepuasan kerja 
dengan turnover intention. Selain itu terdapat koefesien korelasi sebesar -0,462 
atau berbanding terbalik yang berarti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka 
akan semakin rendah pula turnover intention, begitu juga sebaliknya semakin 
rendah kepuasan kerja maka akan semakin tinggi pula turnover intention 
karyawan di PT. ISS Indonesia. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

      

A. Latar Belakang 

Dalam era kompetisi yang semakin ketat saat ini, setiap 

perusahaan bisnis dituntut untuk meningkatkan kinerjanya agar dapat 

memenangkan persaingan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengurangi 

pengeluaran, melakukan inovasi proses dan produk, serta meningkatkan 

kualitas dan produktivitas. Keberhasilan perusahaan tidak sepenuhnya 

bergantung pada manajer dan manajemen perusahaan, tetapi juga pada tingkat 

keterlibatan karyawan terhadap aktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan, 

karena sumber daya manusia yang potensial dan berkualitas merupakan 

modal dasar perusahaan yang akan mengantarkan perusahaan dalam 

mencapai tujuannya dengan sukses.  

Kunci utama berjalannya suatu perusahaan adalah SDM (Sumber 

Daya Manusia). Masalahnya, mengembangkan sumber daya manusia untuk 

diandalkan dalam meningkatkan fungsi perusahaan perusahaan bukan 

pekerjaan mudah. Salah satu faktor yang mempengaruhi sulitnya 

mengembangkan sumber daya manusia adalah tingginya intensi turnover 

karyawan yang kemudian berkembang ke arah keluarnya karyawan dari 

perusahaan. Hartono (2002). 
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Menurut Jewell dan Siegall (1998), Keberhasilan suatu perusahaan 

dalam mencapai tujuannya tidak hanya ditentukan oleh bentuk susunan atau 

struktur perusahaan yang lengkap, melainkan juga dipengaruhi oleh faktor 

penempatan individu dalam posisi yang tepat sesuai dengan kemampuan dan 

keahlian yang dimilikinya (the right man on the right place), yang mana 

diantara semua individu tersebut merupakan suatu aktivitas dalam perusahaan 

tersebut. 

Sumber daya manusia dalam perusahaan merupakan aspek krusial 

yang menentukan keefektifan suatu perusahaan. Oleh karena itu perusahaan 

senantiasa perlu melakukan investasi dengan melaksanakan fungsi MSDM 

yaitu mulai perekrutan, penyeleksian sampai mempertahankan sumber daya 

manusia. Akan tetapi fenomena yang sering terjadi adalah manakala kinerja 

perusahaan telah baik dapat rusak baik secara langsung maupun tidak 

langsung oleh berbagai perilaku karyawan. Salah satu bentuk perilaku 

karyawan tersebut adalah Intensi keluar (turnover intentions) yang dapat 

berujung pada keputusan karyawan meninggalkan pekerjaannya. (Engel, dkk, 

1995). 

Intensi keluar (turnover intentions) dapat diartikan yaitu 

pergerakan tenaga kerja keluar dari perusahaan. Turnover dapat berupa 

pengunduran diri, perpindahan keluar unit perusahaan, pemberhentian, atau 

kematian anggota perusahaan. Tingkat turnover yang tinggi akan 

menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan, hal ini seperti menciptakan 

ketidakstabilan dan ketidakpastian (uncertainity) terhadap kondisi tenaga 
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kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia yakni yang berupa biaya 

pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan sampai biaya rekrutmen 

dan pelatihan kembali. (Simamora,1996). 

Turnover yang tinggi juga mengakibatkan perusahaan tidak efektif 

karena perusahaan kehilangan karyawan yang berpengalaman dan perlu 

melatih kembali karyawan baru. Saat ini tingginya tingkat turnover intention 

telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa 

perusahaan mengalami frustasi ketika mengetahui proses rekrutmen yang 

telah berhasil menjaring staf yang berkualitas pada akhirnya ternyata menjadi 

sia-sia karena staf yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di 

perusahaan lain. (Toly, 2001). 

Konseksuensi dari tingginya tingkat turnover dalam suatu 

perusahaan menurut Kastelic (dalam Soeroso, 2000) adalah hilangnya modal 

itelektual, penurunan produktivitas, tidak efisien, meningkatkan biaya seleksi, 

rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, dan timbulnya gangguan terhadap 

internal perusahaan perusahaan itu sendiri. Turnover karyawan sangat tidak 

menguntungkan perusahaan yang telah dengan susah payah mengembangkan 

Sumber Daya Manusianya.  

Dengan tingginya tingkat turnover pada perusahaan akan semakin 

banyak menimbulkan berbagai potensi biaya baik itu biaya pelatihan yang 

sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, 

maupun biaya rekrutmen dan pelatihan kembali. (Suwandi dan 

Indriantoro,1999).  
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Turnover Intention yang tinggi menyita perhatian perusahaan 

karena mengganggu operasi, melahirkan permasalahan moral pada karyawan 

yang tinggal, dan juga melambungkan biaya dalam rekrutmen, wawancara, 

tes, pengecekan referensi, biaya administrasi pemrosesan karyawan baru, 

tunjangan, orientasi, dan biaya peluang yang hilang karena karyawan baru 

harus mempelajari keahlian yang baru (Simamora,1996).  

Tingginya tingkat turnover tenaga kerja dapat diprediksi dari 

seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota (staff) suatu 

perusahaan atau perusahaan. Penelitian-penelitian dan literatur yang ada 

menunjukkan bahwa keinginan berpindah seseorang terkait erat dengan, 

kepuasan kerja. Menurut Mobley (1977 pada Judge 1993), keinginan untuk 

mengakhiri tugas atau meninggalkan perusahaan berhubungan negatif dengan 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi 

pemikiran seseorang untuk keluar.  

Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan, pada akhirnya akan 

mewujudkan terjadinya turnover karena individu yang memilih keluar 

perusahaan akan mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat lain. 

Alasan untuk mencari pekerjaan alternatif lain di antaranya adalah kepuasan 

atas gaji yang diterima. Individu merasakan adanya rasa keadilan (equity) 

terhadap gaji yang diterima sehubungan dengan pekerjaan yang 

dilakukannya. Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan 

terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka 

peroleh sesuai dengan yang diharapkan. (Anoraga, 1998). 
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Kepuasan kerja juga dihubungkan negatif dengan keluarnya 

karyawan (turnover intention) tetapi faktor-faktor lain seperti kondisi pasar 

kerja, kesempatan kerja alternatif, dan panjangnya masa kerja merupakan 

kendala yang penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada (Robbins, 

2001; Tett and Meyer, 1995; Johnson et. al, 1987). Individu yang merasa 

terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam 

perusahaan. Sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan 

pekerjaannya akan memilih untuk keluar dan perusahaan. Kepuasan kerja 

yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar.  

Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan, pada akhirnya 

akan mewujudkan terjadinya turnover karena individu yang memilih keluar 

perusahaan akan mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat lain. 

Penelitian yang dilakukan Meyer et al. (1993) mendukung bahwa 

peningkatan komitmen berhubungan dengan peningkatan produktivitas dan 

turnover yang semakin rendah.  

Fenomena turnover banyak terjadi dalam dunia bisnis Indonesia 

yang kemudian juga diimbangi dengan pemogokan kerja dan unjuk rasa 

pekerja yang tentu saja sangat merugikan perusahaan yang bersangkutan. 

Fenomena ini tidak hanya dirasakan di perusahaan inti (core), tetapi juga 

dirasakan perusahaan yang bersifat penunjang yang dikenal dengan istilah 

perusahaan Outsourcing.  
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Sedangkan saat ini pro dan kontra masih mewarnai dinamika 

keberadaan perusahaan “outsourcing.” Di Indonesia. Karena pada saat ini 

Outsourcing menjadi masalah tersendiri bagi perusahaan khususnya bagi 

tenaga kerja. Oleh sebab itu terdapat pro dan kontra terhadap penggunaan 

outsourcing. Hal ini bisa dijelaskan dalam table sebagai berikut : 

 

PRO OUTSOURCING KONTRA OUTSOURCING 

- Business owner bisa fokus 

pada core business. 

- Cost reduction. 

- Biaya investasi berubah 

menjadi biaya belanja. 

- Tidak lagi dipusingkan dengan 

oleh turn over tenaga kerja.  

- Bagian dari modenisasi dunia 

usaha (Sumber : Pekerjaan 

Waktu Tertentu dan 

“Outsourcing, 

www.sinarharapan.co.id) 

 

- Ketidakpastian status 

ketenagakerjaan dan ancaman 

PHK bagi tenaga kerja. 

(Sumber: 

www.hukumonline.com) 

- Perbedaan perlakuan 

Compensation and Benefit 

antara karyawan internal 

dengan karyawan outsource. 

(Sumber: “Outsourcing, Pro 

dan Kontra” 

http://recruitmentindonesia.w

ordpress.com) 

- Career Path di outsourcing 

seringkali kurang terencana 
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dan terarah. (Sumber: 

“Outsourcing, Pro dan 

Kontra” 

http://recruitmentindonesia.w

ordpress.com) 

- Perusahaan pengguna jasa 

sangat mungkin memutuskan 

hubungan kerjasama dengan 

outsourcing provider dan 

mengakibatkan ketidakjelasan 

status kerja buruh.  (Sumber: 

“Outsourcing, Pro dan 

Kontra” 

http://recruitmentindonesia.w

ordpress.com) 

- Eksploitasi manusia (Sumber : 

Pekerjaan Waktu Tertentu dan 

“Outsourcing, 

www.sinarharapan.co.id) 

(Informasi dari berbagai sumber hasil browsing di internet) 
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Dengan melihat data di atas, dapat dipastikan hal ini 

mengakibatkan kepuasan kerja karyawan yang tidak tercapai. Pro dan kontra 

mengenai keberadaan perusahaan Outsourcing masih diperdebatkan. Tenaga 

kerja yang dianggap paling dirugikan dalam sistim Outsourcing sering 

melakukan mogok kerja ataupun demonstrasi untuk penghapusan sistim 

Outsourcing. Kemudian kondisi inilah yang membuat dorongan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor 

penyebab keinginan untuk keluar.  

PT. ISS Indonesia merupakan perusahaan Outsourcing yang 

bergerak di bidang jasa. Salah satu cabang terbesar adalah di Jawa Timur. 

Saat ini karyawan sudah mencapai 10 ribu karyawan. Maka dengan itu, 

peneliti akan melakukan penelitian tentang kepuasan kerja karyawan di 

perusahaan PT. ISS Indonesia terhadap turnover intention. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, kemudian 

diambil rumusan masalah yaitu, Apakah ada hubungan Kepuasan Kerja 

terhadap turnover intention di PT. ISS Indonesia. 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Rumusan Masalah yang sudah dijelaskan, kemudian 

yang merupakan tujuan penelitian yaitu, Untuk mengetahui hubungan 

Kepuasan Kerja terhadap turnover intention karyawan di PT. ISS Indonesia. 
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D. Manfaat  Penelitian  

1) Manfaat teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi 

perkembangan ilmu psikologi terkait dengan psikologi Industri dan 

Perusahaan tentang turn over karyawan. 

b. Penelitian ini dapat menjadi salah satu bahan referensi yang 

bermanfaat bagi masyarakat dalam mencermati dinamika turn over 

karyawan di sebuah perusahaan. 

2) Manfaat praktis  

a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran yang bermanfaat 

dalam upaya menekan turnover intention. 

b. Adanya hasil penelitian ini, perusahaan diharapkan dapat segera 

mengatasi permasalahan kepuasan kerja karyawan. 

c. Sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan di dalam 

memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja dan turn over karyawan. 

 

E. Sistematika Pembahasan 

Dalam pembahasan suatu penelitian dibutuhkan sistematika pembahasan yang 

bertujuan untuk memudahkan penelitian, adapun langkah-langkah 

pembahasan sebagai berikut: 
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BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisi gambaran umum yang meliputi latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian 

dan sistematika pembahasan.  

BAB II : KAJIAN PUSTAKA 

Pada bab ini menguraikan tentang kajian turn over, meliputi 

Pengertian Turnover, Klasifikasi turnover, Aspek aspek turnover, 

Faktor yang mempengaruhi turnover, Indikasi turnover. Kajian 

Kepuasan Kerja, meliputi Pengertian Kepuasan Kerja, Aspek 

Kepuasan Kerja, Aspek Pengukuran Kepuasan Kerja, Faktor 

Kepuasan Kerja. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini berisi uraian tentang rancangan penelitian, subyek 

penelitian, instrumen penelitian dan analisa data. 

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini berisi uraian tentang tempat penelitian dan hasil 

penelitian serta pembahasannya. 

BAB V : PENUTUP 

Dalam bab ini merupakan akhir dari penulisan penelitian yang 

terdiri dari kesimpulan dan saran atau rekomendasi. 
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BAB II 
KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Turnover Intention 

1. Intensi Turnover 

a. Definisi Intensi 

Intensi ini layaknya sebuah rencana yang disusun sebelum kita 

melakukan sesuatu. Sebagaimana penjelasan Ajzen (2006) yang 

mengatakan bahwa intensi merupakan suatu indikasi dari kesiapan 

seseorang untuk menunjukkan perilaku, dan hal ini merupakan 

anteseden dari perilaku.  

Hal ini diperjelas oleh Warshaw dan Davis (dalam Landry, 

2003) yang menyatakan bahwa intense adalah tingkatan dimana 

seseorang memformulasikan rencana untuk menunjukkan suatu tujuan 

masa depan yang spesifik atau tidak, secara sadar. 

Warshaw dan Davis (dalan Landry, 2003) juga menambahkan 

bahwa intensi melibatkan pembuatan komitmen perilaku untuk 

menunjukkan suatu tindakan atau tidak, dimana ada harapan yang 

diperkirakan seseorang dalam menunjukkan suatu tindakan bahkan 

ketika komitmen belum dibuat.  
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b. Definisi Turnover 

Menurut Mobley (1986) Turnover adalah penghentian 

keanggotaan dalam perusahaan oleh individu yang menerima upah 

moneter dari perusahaan. Sedangkan Mathis dan Jackson (2003) 

mengemukakan definisi turnover sebagai suatu proses dimana 

karyawan meninggalkan perusahaan dan posisi pekerjaan tersebut 

harus digantikan oleh orang lain.  

Menurut Jewell dan Siegall (1998) menyatakan turnover 

sebagai fungsi dari ketertarikan individu yang kuat terhadap berbagai 

alternatif pekerjaan lain di luar perusahaan atau sebagai “penarikan 

diri” dari pekerjaan yang sekarang yang tidak memuaskan dan penuh 

stress.  

Menurut Bluedorn (dalam Jewell & Siegall, 1998) istilah 

turnover dalam kepustakaan industri dan perusahaan dibedakan secara 

umum dan khusus. Dalam pengertian umum turnover mengacu pada 

perubahan dalam keanggotaan dari perusahaan dimana posisi yang 

ditinggalkan oleh pemegang jabatan yang keluar dari perusahaan 

digantikan oleh pendatang baru.  

Dalam pengertian khusus, turnover mengacu pada anggota 

perusahaan yang keluar.Mobley (1986) mengemukakan beberapa hal 

yang perlu dipahami untuk menemukan definisi umum turnover, 

anatara lain, 1. Turnover berfokus pada penghentian atau pemisahan 

diri karyawan dari perusahaan, 2. Turnover berfokus pada karyawan, 
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Dalam arti mereka yang menerima upah dari perusahaan suatu 

kondisi yang menunjukkan keanggotaan dari perusahaan sebagai suatu 

kondisi yang menunjukkan keanggotaan karyawan dalam perusahaan, 

3. Definisi umum turnover dapat dipakai untuk berbagai tipe 

perusahaan dan pada berbagi macam tipe hubungan karyawan-

perusahaan Jadi dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan 

bahwa turnover sebagai berhentinya karyawan sebagai anggota dari 

suatu perusahaan baik itu atas kemauan sendiri ataupun keputusan dari 

perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja. 

 

c. Definisi Intensi Turnover 

Pergantian karyawan atau keluar masuknya karyawan dari 

perusahaan adalah suatu fenomena penting dalam kehidupan 

perusahaan. Ada kalanya pergantian karyawan memiliki dampak 

positif. Namun sebagian besar pergantian karyawan membawa 

pengaruh yang kurang baik terhadap perusahaan, baik dari segi biaya 

maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk 

memanfaatkan peluang. 

Dalam arti luas, “turnover diartikan sebagai aliran para 

karyawan yang masuk dan keluar perusahaan Ronodipuro dan Husnan 

(1995). Sedangkan Mobley (1999), mengemukakan bahwa batasan 

umum tentang pergantian karyawan adalah : “berhentinya individu 
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sebagai anggota suatu perusahaan dengan disertai pemberian imbalan 

keuangan oleh perusahaan yang bersangkutan”. 

Menurut Harninda (1999) “Turnover intentions pada dasarnya 

adalah sama dengan keinginan berpindah karyawan dari satu tempat 

kerja ke tempat kerja lainnya.” Pendapat tersebut menunjukkan bahwa 

turnover intentions adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai 

pada tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat 

kerja ke tempat kerja lainnya.  

Menurut Hartono (2002) intensi turnover adalah kadar atau 

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Intensi 

turnover di definisikan sebagai intensi seseorang untuk melakukan 

pemisahan aktual (turnover) dari satu perusahaan. 

Indriantoro (dalam Indrianto & Suwandi, 2001) menyatakan 

intensi turnover mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai 

kelanjutan hubungannya dengan perusahaan dan belum diwujudkan 

dalam tindakan pasti meninggalkan perusahaan.  

 

2. Klasifikasi Turnover 

Price (1986) menyatakan bahwa turnover karyawan dapat 

dibagi kedalam dua jenis, yaitu, a. Voluntary Turnover, merupakan 

turnover yang diajukan oleh perorangan adalah turnover sukarela. 

Mobley (1986) menamakan tipe ini sebagai voluntary separation yang 

berarti berhentinya seseorang dari perusahaan yang diajukan oleh 
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individu karyawan itu sendiri, b. Involuntary Turnover merupakan 

pergerakan keluar-masuknya seorang individu dari suatu perusahaan, 

yang dilakukan bukan atas kehendak individu. Nama lain tipe ini adalah 

involuntary separation, yang berarti berhentinya seseorang dari 

perusahaan atas keinginan perusahaan, termasuk kematian, dan 

diperintahkan mengundurkan diri.  

Involuntary turnover diajukan oleh pihak perusahaan dimana 

karyawan bekerja. Salah satu contoh situasi dimana seseorang 

diperintahkan untuk mengundurkan diri atau bukan atas keinginan antara 

lain PHK (pemutusan hubungan kerja) karena perusahaan tempat bekerja 

bangkrut, atau karena kinerja karyawan rendah. 

 

3. Faktor- faktor yang Mempengaruhi Timbulnya Intensi Turnover. 

Wanous (1980) menyatakan ada 2 faktor yang mempengaruhi timbulnya 

intensi turnover, yaitu : 1. Individual Differences, a. Dari segi gender 

ditemukan bahwa wanita lebih cenderung untuk melakukan turnover 

dibandingkan dengan pria. b. Race Parsons (dalam Mobley,1982) 

menyatakan bahwa karyawan perusahaan yang berkulit hitam lebih 

banyak mengalami turnover dibandingkan dengan karyawan berkulit 

putih. C. Age, Karyawan yang muda memiliki kemungkinan yang tinggi 

untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini dikarenakan karyawan yang 

lebih muda mungkin mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk 

mendapatkan pekerjaan yang baru yang memilki tanggung jawab 
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kekeluargaan yang lebih kecil , sehingga dengan demikian lebih 

mempermudah mobilitas pekerjaan. d. Education, Menurut hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Parsons (dalam Mobley,1986) individu 

yang berpendidikan tinggi cenderung untuk melakukan turnover 

dibandingkan individu yang berpendidikan rendah.2, Organization 

Characteristics, yaitu a. Pay level, Turnover berada pada tingkat 

tertinggi didalam industri-industri yang yang menggaji karyawannya 

lebih rendah. Armknecht dan Early (dalam Mobley, 1986) menyatakan 

faktor penting dalam menentukan berbagai variasi antar industri dalam 

hal turnover adalah tingkat pendapatan yang ada dalam industry tersebut. 

b. Existence of training program, Dengan adanya program training maka 

diharapkan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan akan semakin 

meningkat dengan demikian karyawan akan diberikan kesempatan unutk 

mengembangkan karirnya dalam perusahaan. Kesempatan untuk 

mengembangkan karir ini akan menurunkan keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan tersebut. c. Length of training program. Salah satu 

strategi untuk mensosialisasikan budaya perusahaan kepada karyawan 

adalah melalui training. Melalui lamanya jangka waktu pengadaan 

training diharapkan karyawan akan semakin memahami dan menerima 

budaya dari perusahaan. Dengan kata lain karyawan akan merasa puas 

terhadap keberadaan perusahaan, dan keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan pun akan semakin kecil. 

 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

4. Indikasi Terjadinya Turnover Intentions  

Menurut Harnoto (2002) “Turnover intentions ditandai oleh 

berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan, antara lain: absensi 

yang meningkat, mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggar 

tata tertib kerja, keberanian untuk menentang atau protes kepada atasan, 

maupun keseriusan untuk menyelesaikan semua tanggung jawab 

karyawan yang sangat berbeda dari biasanya.” 

Indikasi-indikasi tersebut bisa digunakan sebagai acuan untuk 

memprediksikan turnover intentions karyawan dalam sebuah perusahaan 

adalah sebagai berikut ; a) Absensi yang meningkat, Karyawan yang 

berkinginan untuk melakukan pindah kerja, biasanya ditandai dengan 

absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab karyawan 

dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya. b) Mulai 

malas bekerja, Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah 

kerja, akan lebih malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah 

bekerja di tempat lainnya yang dipandang lebih mampu memenuhi semua 

keinginan karyawan bersangkutan. c) Peningkatan terhadap pelanggaran 

tatatertib kerja, Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam 

lingkungan pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan melakukan 

turnover. Karyawan lebih sering meninggalkan tempat kerja ketika jam-

jam kerja berlangsung, maupun berbagai bentuk pelanggaran lainnya. d) 

Peningkatan protes terhadap atasan, Karyawan yang berkinginan untuk 

melakukan pindah kerja, lebih sering melakukan protes terhadap 
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kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. Materi protes yang 

ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang 

tidak sependapat dengan keinginan karyawan. e) Perilaku positif yang 

sangat berbeda dari biasanya, hal ini berlaku untuk karyawan yang 

karakteristik positif. Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang 

tinggi terhadap tugas yang dibebankan, dan jika perilaku positif 

karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru 

menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover. 

 

5. Dampak turnover bagi perusahaan 

Turnover ini merupakan petunjuk kestabilan karyawan. 

Semakin tinggi turnover, berarti semakin sering terjadi pergantian 

karyawan. Tentu hal ini akan merugikan perusahaan. Sebab, apabila 

seorang karyawan meninggalkan perusahaan akan membawa berbagai 

biaya seperti: Biaya penarikan karyawan. Menyangkut waktu dan 

fasilitas untuk wawancara dalam proses seleksi karyawan, penarikan dan 

mempelajari penggantian, biaya latihan.  

Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 

karyawan yang dilatih, Apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil 

dari yang dihasilkan karyawan baru tersebut, Tingkat kecelakaan para 

karyawan baru, biasanya cenderung tinggi, Adanya produksi yang hilang 

selama masa pergantian karyawan, Peralatan produksi yang tidak bisa 

digunakan sepenuhnya, Banyak pemborosan karena adanya karyawan 
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baru, Perlu melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami 

penundaan penyerahan.  

Turnover yang tinggi pada suatu bidang dalam suatu 

perusahaan, menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan perlu 

diperbaiki kondisi kerjanya atau cara pembinaannya. 

 

B. Kepuasan Kerja 

1. Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi 

seseorang ketika dia mampu / tidak mampu memenuhi harapan dari 

proses kerja dan kinerjanya. Timbul dari proses transformasi emosi dan 

pikiran dirinya yang melahirkan sikap atau nilai terhadap sesuatu yang 

dikerjakan dan diperolehnya. Coba saja kita lihat di dalam lingkungan 

kerja. Bisa jadi ditemukan beragam ekspresi karyawan. (Manullang, 

1984). 

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah ” security feeling” (rasa 

aman) dan mepunyai segi-segi; 1. Segi sosial ekonomi (gaji dan 

jaminan sosial). 2. Segi sosial psikologi: a. Kesempatan untuk maju, 

b.Kesempatan mendapatkan penghargaan, c.Berhubungan dengan 

masalah pengawasan, d.Berhubungan dengan pergaulan antara 

karyawan dengan karyawan dan antara keryawan dengan atasannya. 
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Blum (Anoraga, 1992) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sifat 

khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan 

sosial individu di luar kerja. Hal ini merupakan suatu kondisi yang 

subyektif dari keadaan diri seseorang sehubungan dengan senang atau 

tidak senang sebagai akibat dari dorongan atau kebutuhan yang ada 

pada dirinya dan dihubungkan dengan kenyataan yang 

dirasakan.Kepuasan kerja adalah erat kaitannya dengan apa yang 

diharapkan karyawan dari pekerjaannya sesuai dengan kebutuhan yang 

dirasakan.  

Mangkunegara (1993), mendefinisikan kepuasan kerja adalah 

suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dari karyawan 

yang berhubungan dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan 

dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek upah atau gaji yang diterima, 

kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan karyawan lainnya, 

penempatan kerja jenis pekerjaan, struktur perusahaan perusahaan, 

mutu pengawasan, sedangkan perasaan yang berhubungan dengan 

dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan 

dan sebagainya. Karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabila 

aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan 

sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, karyawan akan 

merasa tidak puas. 
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Menurut Jewell dan Siegall (1998) kepuasan kerja adalah sikap 

yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Yang 

merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang 

bermacam-macam. Kepuasan kerja erat kaitannya dengan keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan menurut cara 

karyawan memandang pekerjaan mereka. 

Menurut Martoyo (2000) definisi atau pengertian kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak 

terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari 

perusahaan/perusahaan dengan tingkat nilai balas jasa yang memang 

diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kerja 

karyawan ini, baik yang berupa ”finansial” maupun yang ”nonfinansial” 

Menurut Hasibuan (2000) definisi atau pengertian 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 pekerjan.  

Menurut T.Hani Handoko (2003) definisi atau pengertian 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya, para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
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Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan 

rekan kerja, atasan, peraturan dan kebijakan perusahaan, 

standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya. Seorang dengan tingkat 

kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, 

sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan 

sikap negatif terhadap kerja itu. (Robbins, 1996). 

Berdasarkan pengertian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaannya, kondisi, situasi kerja, interaksi dan peran 

karyawan dalam lingkungan kerja yang berkaitkan dengan kebutuhan 

yang akan dicapai dengan kenyataan yang ada. Ini berarti bahwa 

konsepsi kepuasan kerja melihatnya sebagai hasil interaksi manusia 

terhadap lingkungan kerjanya. Di samping itu, perasaan seseorang 

terhadap pekerjaan tentulah sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya 

terhadap pekerjaan. 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda 

– beda sesuai dengan sistem nilai – nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini 

disebabkan karena adanya perbedaan pada masing – masing individu. 

Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu, maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

dirasakan, dan sebaliknya. 
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2. Teori Kepuasan Kerja 

Menurut Wexley dan Yukl (1977) teori-teori tentang kepuasan 

kerja ada tiga macam yang lazim dikenal yaitu: 1. Teori Perbandingan 

Intrapersonal (Discrepancy Theory), Kepuasan atau ketidakpuasan yang 

dirasakan oleh individu merupakan hasil dari perbandingan atau 

kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap berbagai macam 

hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan yang menjadi 

harapannya.  

Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut bila perbedaan 

atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang 

diperoleh dari pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan dirasakan 

oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi 

individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan besar. 2. Teori 

Keadilan (Equity Theory), Seseorang akan merasa puas atau tidak puas 

tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu 

situasi. Perasaan equity atau inequity atas suatu situasi diperoleh 

seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang 

sekelas, sekantor, maupunditempat lain. 3. Teori Dua – Faktor (Two 

Factor Theory), Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda.  
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Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan 

menjadi dua kategori, yang satu dinamakan Dissatisfier atau hygiene 

factors dan yang lain dinamakan satisfier atau motivators. Satisfier atau 

motivators adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai 

sumber kepuasan kerja yang terdiri dari prestasi, pengakuan, wewenang, 

tanggungjawab dan promosi.  

Dikatakan tidak adanya kondisi-kondisi ini bukan berarti 

membuktikan kondisi sangat tidak puas, tetapi kalau ada, akan 

membentuk motivasi kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang baik. 

Oleh sebab itu faktor ini disebut sebagai pemuas. 

Hygiene factors adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi 

sumber kepuasan, terdiri dari gaji, insentif, pengawasan, hubungan 

pribadi, kondisi kerja dan status. Keberadaan kondisi-kondisi ini tidak 

selalu menimbulkan kepuasan bagi karyawan, tetapi ketidakberadaannnya 

dapat menyebabkan ketidakpuasan bagi karyawan, As’ad (2004).  

Sebuah kelompok psikolog Universitas Minnesota pada akhir 

tahun 1950-an membuat suatu program riset yang berhubungan dengan 

problem umum mengenai penyesuaian kerja. Program ini 

mengembangkan sebuah kerangka konseptual yang, diberi nama Theory 

of Work Adjustment Wayne dan Cascio (1990). Theory of Work 
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Adjustment didasarkan pada hubungan antara individu dengan lingkungan 

kerjanya. 

 

 

 

 

3. Faktor Kepuasan Kerja 

Menurut Baron & Byrne (1994) ada dua kelompok faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor pertama yaitu faktor perusahaan 

yang berisi kebijaksanaan perusahaan dan iklim kerja. Faktor kedua yaitu 

faktor individual atau karakteristik karyawan. Pada faktor individual ada 

dua predictor penting terhadap kepuasan kerja yaitu status dan senioritas. 

Status kerja yang rendah dan pekerjaan yang rutin akan banyak 

kemungkinan mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan lain, hal itu 

berarti dua faktor tersebut dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja dan 

karyawan yang memiliki ketertarikan dan tantangan kerja akan lebih 

merasa puas dengan hasil kerjanya apabila mereka dapat menyelesaikan 

dengan maksimal.  

Pendapat yang lain dikemukan oleh Ghiselli dan Brown, 

mengemukakan adanya lima faktor yang menimbulkan kepuasan kerja, 
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yaitu; 1) Kedudukan (posisi), umumnya manusia beranggapan bahwa 

seseorang yang bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa 

lebih puas daripada karyawan yang bekerja pada pekerjaan yang lebih 

rendah. Pada beberapa penelitian menunjukkan bahwa hal tersebut tidak 

selalu benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat pekerjaanlah yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. 2) Pangkat (golongan), pada pekerjaan 

yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan), sehingga pekerjaan 

tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang 

melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan 

dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan 

yang baru itu akan merubah perilaku dan perasaannya. 3) Umur, 

dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan umur 

karyawan. Umur di antara 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 

45 tahun adalah merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan 

kurang puas terhadap pekerjaan. 4) Jaminan finansial dan jaminan sosial, 

masalah finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 5) Mutu pengawasan,  hubungan antara karyawan dengan 

pihak pimpinan sangat penting artinya dalam menaikkan produktifitas 

kerja.  

Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan 

hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan 

akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari 

perusahaan kerja (sense of belonging). 
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Sedangkan Faktor-faktor yang memberikan kepuasan kerja 

menurut Blum (1956) sebagai berikut ; 1) Faktor individual, meliputi 

umur, kesehatan, watak dan harapan. 2) Faktor sosial, meliputi hubungan 

kekeluargaan, pandangan masyarakat, kesempatan berkreasi, kegiatan 

perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik, dan hubungan 

kemasyarakatan. 3) Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, 

pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk 

maju. Selain itu juga penghargaan terhadap kecakapan, hubungan sosial 

di dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar 

manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi 

maupun tugas.  

 

4. Aspek-aspek pengukuran kepuasan kerja 

Menurut Jewell dan Siegall (1998) beberapa aspek dalam 

mengukur kepuasaan kerja; 1) Aspek psikologis, berhubungan dengan 

kejiwaan karyawan meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap 

kerja, bakat dan ketrampilan. 2) Aspek sosial, berhubungan dengan 

interaksi sosial, baik antar sesama karyawan dengan atasan maupun antar 

karyawan yang berbeda jenis kerjanya serta hubungan dengan anggota 

keluarga. 3) Aspek fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan 

waktu kerja, pengaturan waktu istirahat, keadaan ruangan, suhu udara, 

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur. 4) 
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Aspek finansial berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 

karyawan, yang meliputi sistem dan besar gaji, jaminan sosial, tunjangan, 

fasilitas dan promosi. 

 

C. Hubungan Antara turnover dengan Kepuasan Kerja 

Handoko (1998), menyatakan bahwa salah satu tujuan-tujuan 

administrasi kompensasi dalam hal ini penggajian adalah untuk 

mempertahankan karyawan yang ada, bila kompensasi tidak kompetitif 

dan tidak memenuhi prinsip keadilan, maka akan berimplikasi banyaknya 

karyawan yang baik akan keluar. Kepuasan dan ketidakpuasan atas gaji 

yang diterima adalah fungsi dari ketidakcocokan antara apa yang dirasakan 

akan diterima oleh seseorang dengan berapa banyak yang diterima 

seseorang. 

Kepuasan gaji dapat memprediksi tingkat absensi dan turnover 

karyawan. Banyak peneltian yang menyimpulkan bahwa hubungan antara 

kepuasan gaji dengan intensi keluar adalah negatif (Motowildo,1983 pada 

Lum et al., 1998; Yuyetta, 2002). Model kepuasan gaji merupakan 

kelanjutan konsep equity theory. Teori equity rnenekankan bahwa 

kepuasan gaji disebabkan oleh perasaan yang berhubungan dengan rasa 

keadilan atas gaji yang dibayarkan.  

Beberapa penelitian terdahulu yang meneliti tentang hubungan 

kepuasan kerja terhadap keinginan untuk berpindah yang dilakukan oleh 
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Lum. L. Kervin, J. Clark, K. Reid. F dan Sirola. W (1998) dengan judul “ 

Explaining Nursing Turnover Intent : Job Satisfaction Pay  Satisfaction or 

Organisasional Commitment”. Yang dilakukan pada Rumah Sakitdi 

Florida dengan jumlah Responden 466 Karyawan yang terdiri dari 222 

perawat dari general care Areas (penyakit umum) dan 244 dari unit 

penyakit dalam. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah 

berbentuk kuesioner dengan skala Likert. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah Regresi Linear Berganda. hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa kepuasan gaji berpengaruh negatif terhadap keingina 

keluar dengan Koefisien pengaruh sebesar – 0,467. 

D. Kerangka Teoritik 

Bagan I 

 

 

 

 

Kerangka teoritik adalah gambatan tentang alur hubungan antara 

variabel dalam penilitian. Kepuasan Kerja adalah suatu sikap karyawan 

yang positif tentang pekerjaannya dan juga perusahaan tempat karyawan 

bekerja. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan senang atau 

emosi positif yang diperoleh dari pengalaman kerja, yang berkenaan 

KEPUASAN KERJA 

( X ) 

TURNOVER INTENTION 

( Y ) 
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dengan individu, bukan kelompok dan menyangkut masa lalu, bukan 

masa yang akan datang. 

Sehingga karyawan merasa nyaman dalam bekerja, kesejahteraan 

terpenuhi, serta kepastian masa depan. Kepuasan kerja merupakan 

variable karyawan untuk menilai perusahaannya. Kepuasan kerja yang 

rendah biasanya mengakibatkan perputaran karyawan yang tinggi. 

Semakin banyak indikator kepuasan kerja puas karyawan yang terpenuhi, 

akan semakin kecil Turnover Intention karyawan, yaitu keinginan atau 

kecenderungan individu untuk meninggalkan pekerjaan untuk mencari 

pekerjaan di perusahaan lain. Mereka yang kepuasan kerjanya rendah 

lebih mudah meninggalkan perusahaan dan mencari kesempatan di 

perusahaan lain Handoko (1998). 

 Hullin et.al (1985) mengakui bahwa alternatif pekerjaan dan 

kepuasan kerja dapat memiliki pengaruh yang substansial pada keinginan 

keluar pekerja pada berbagai populasi. Ketidakpuasan kerja telah sering 

diidentifikasikan sebagai suatu alasan yang penting yang menyebabkan 

individu meninggalkan pekerjaannya. Price dan Muller, (1981 ; pada 

William dan Hazer, 1986) menyimpulkan secara empiris bahwa 

ketidakpuasan kerja memiliki suatu pengaruh langsung pada 

pembentukan keinginan keluar.  

Kepuasan kerja juga dihubungkan negatif dengan keluarnya 

karyawan (turnover intention) tetapi faktor-faktor lain seperti kondisi 

pasar kerja, kesempatan kerja alternatif, dan panjangnya masa kerja 
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merupakan kendala yang penting untuk meninggalkan pekerjaan yang 

ada (Robbins, 2001). Penelitian yang dilakukan Motowildo (1983) 

menyimpukan bahwa hubungan antara kepuasan gaji dengan intensi 

keluar adalah negatif.  

Kepuasan kerja juga dihubungkan secara negatif dengan 

keluarnya (turnover) karyawan. Faktor lain misalnya kondisi pasar tenaga 

kerja, pengeluaran mengenai kesempatan kerja altenatif dan panjangnya 

masa kerja, pengeluaran mengenai kesempatan kerja alternatif dan 

panjangnya masa kerja dalam organisasi itu sebenarnya merupakan 

kendala yang penting dalam keputusan untuk meninggalkan pekerjaan 

(Hanif Amali Rivai, 2001). 

 

E. Hipotesis 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

Ha : Ada hubungan antara kepuasan kerja dengan intensi turnover  

karyawan 

Ho : Tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dengan intensi 

turnover karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang merupakan 

penelitian yang menekankan analisisnya pada data-data numerikal atau angka 

yang diolah dengan metode statistika serta dilakukan pada penelitian 

inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis, sehingga diperoleh 

signifikansi perbedaan antara variabel yang diteliti (Azwar, 2004). 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitan ini yaitu korelasi. 

Penelitian dengan korelasional ini merupakan penelitian yang dimaksudkan 

untuk mengukur tingkat kedekatan hubungan antar variabel-variabel 

(Reksoatmodjo, 2007).  

Dalam penelitian ini terdiri dari 2 variabel, yaitu : 

Variabel X : Kepuasan Kerja 

Variabel Y : Turnover Intention 

 

B. Subyek Penelitian 

Pembicaraan tentang subjek penelitian akan dengan sendirinya 

menyangkut  populasi dan sampel penelitian. Dengan kata lain, penentuan 

subjek penelitian dapat dilakukan dengan cara populasi dan pengambilan 

sampel. Dalam penelitian kuantitatif, populasi diartikan sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek-subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik kesimpulannya (Soegiyono, 2008). 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisa yang ciri-cirinya 

akan di duga (Purwanto, 2007). Berdasarkan pada penilitian yang diinginkan 

peneliti maka yang dirasa sesuai dengan adanya permasalahan itu dan sesuai 

dengan kondisi subyek di lokasi penelitian, maka populasi pada penelitian ini 

adalah karyawan PT. ISS Indonesia. 

Menurut Arikunto (2006), apabila subyeknya kurang dari 100, lebih 

baik sampel di ambil semua. Sehingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi. Selanjutnya jika subjeknya besar dapat diambil 10% sampai 12% 

atau 20% sampai 25% atau lebih.  

Menurut Soegiyono (2008) Sampel adalah sejumlah subyek kurang 

dari jumlah populasi atau sebagian yang jumlahnya diteliti. Teknik yang 

digunakan adalah purposif sampling atau sampel bertujuan. Adapun sampel 

dalam penelitian ini berjumlah 23 karyawan di 3 area yang berbeda antara 

lain : RSAB Soerya Sepanjang 10 karyawan, RS. Royal Rungkut 7 karyawan, 

Graha SPA Surabaya 6 karyawan. 

 

C. Instrumen Penelitian 

Karena pada prinsipnya meneliti adalah melakukan pengukuran, maka 

harus ada alat ukur yang baik. Alat ukur dalam penelitian biasanya 

dinamakan instrument  penelitian. Jadi instrument penelitian adalah suatu alat 

yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati 

(Sugiono, 2008). 
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Metode pengumpulan data dalam kegiatan ini mempunyai tujuan 

untuk mengungkap fakta mengenai variabel yang diteliti. Instrumen 

merupakan alat bantu yang digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan 

data dengan cara melakukan pengukuran (Sugiyono, 2008). Tujuan ini harus 

dicapai dengan menggunakan metode atau cara yang efisien dan akurat. 

Untuk keperluan analisis data, maka peneliti membutuhkan sejumlah 

data pendukung yang berasal dari individu yang bersangkutan (subyek 

penelitian). Dalam penelitian ini peneliti menggunakan kuisioner atau angket 

yang berisi sejumlah pertanyaan - pernyataan tertulis yang digunakan untuk 

memperoleh informasi dari responden (laporan tentang pribadinya atau hal-

hal yang diketahui). 

Angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket langsung 

dan semi terbuka. Angket langsung adalah angket yang diberikan kepada 

responden dengan jawaban mengenai dirinya sendiri. Sedangkan, angket semi 

terbuka (semi opened questionare) adalah angket yang pertanyaan 

pernyataannya memberikan kebebasan kepada responden untuk memberikan 

jawaban dan pendapat menurut pilihan-pilihan jawaban yang telah 

disediakan. 

Dalam penelitian ini menggunakan metode skala likert. Dimana yang 

terdapat 36 aitem untuk skala kepuasan kerja dan 24 aitem untuk skala 

turnover intention. Dalam alat ukur Likert menggunakan pernyataan yang 

terdiri atas 4 kategori, yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS), 

sangat tidak setuju (STS) 
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Tabel 1.1 
Skor Skala Likert 

 
Jawaban Skor Favourable Skor Unfavourabel 

Sangat Setuju (SS) 4 1 

Setuju (S) 3 2 

Tidak Setuju (TS) 2 3 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 4 

 

Pernyataan favourable merupakan pernyataan yang berisi hal-hal yang 

positif atau mendukung terhadap obyek sikap. Pernyataan unfavourable 

merupakan pernyataan yang berisi hal-hal yang negatif yakni tidak 

mendukung atau kontra terhadap obyek sikap yang hendak diungkap. 

Dalam penelitian ini menggunakan dua skala yaitu skala kepuasan 

kerja dan skala turnover intention. Sebelum menyusun skala Kepuasan kerja 

terlebih dahulu dirumuskan definisi operasionalnya, yang didapatkan dari 

berbagai definisi mengenai kepuasan kerja yang telah dipaparkan 

sebelumnya.  

Berpijak dari teori jewell & siegall, Kepuasan Kerja yaitu suatu sikap 

yang timbul dari situasi pekerjaan yang dialami oleh karyawan, baik negatif 

maupun positif yang berkaitan dengan keadaan emosional menurut cara 

pandang karyawan terhadap pekerjaannya. Variabel kepuasan kerja diukur 

dengan indikator sebagai berikut, yaitu ; 1) Minat terhadap pekerjaan, yaitu 

aktivitas atau tugas-tugas yang membangkitkan perasaan ingin tahu, 
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perhatian, dan memberi kesenangan atau kenikmatan dalam bekerja, 2) 

Kententraman kerja, yaitu Suatu perasaan emosional yang positif yang 

dirasakan karyawan saat bekerja, 3) Sikap terhadap pekerjaan, yaitu derajat 

positif atau negatif yang berkaitan dengan pekerjaan, 4) Interaksi sosial, yaitu 

suatu fondasi dari hubungan yang berupa tindakan yang berdasarkan norma 

dalam bekerja, 5) Hubungan sesama karyawan, yaitu suatu interaksi atau 

komunikasi antar karyawan, baik positif maupun negatif, 6) Pengaturan 

waktu kerja, yaitu suatu sistem di sebuah perusahaan yang mengatur tentang 

jam bekerja karyawan, 7) Pengaturan waktu istirahat, yaitu suatu sistem di 

sebuah perusahaan yang mengatur tentang jam istirahat karyawan, 8) Lokasi 

kerja, yaitu tempat bekerja karyawan, diukur jauh dekat dengan tempat 

tinggal, 9) Umur dan kesehatan, yaitu usia dan kesehatan dimana hal ini 

mempengaruhi karyawan saat bekerja, 10) Gaji, yaitu suatu bentuk 

pembayaran periodik dari perusahaan kepada karyawan, 11) Promosi, yaitu 

dimana seorang karyawan dapat memperbaiki posisi jabatannya ke jabatan 

yang lebih tinggi, 12) Fasilitas, yaitu Suatu layanan perusahaan kepada 

karyawan untuk menunjang kinerja. 
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Tabel 1.2 
Blue Print Skala Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

S

e

l

a
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Selain itu juga disusun skala turnover intention yang telah 

dirumuskan definisi operasionalnya, berpijak dari teori Hartono (2002) 

yaitu kadar atau keinginan seseorang untuk keluar perusahaan, hal ini 

terjadi setelah individu atau karyawan melakukan evaluasi tentang 

pekerjaanya sekarang atau hubungan dengan perusahaannya sekarang, 

No Aitem  

No 

 

Indikator F UF 

 

Jumlah 

1 Minat Terhadap Pekerjaan 5, 22 3, 31 4 

2 Ketentraman kerja 34 7 2 

3 Sikap terhadap pekerjaan 9 12 2 

4 Interaksi Sosial 16 11 2 

5 Hubungan Sesama Karyawan 1, 25 6, 21 4 

6 Pengaturan waktu Kerja 19 27 2 

7 Pengaturan Waktu Istirahat 2 29 2 

8 Lokasi Kerja 15 10 2 

9 Umur dan Kesehatan 4, 23 32, 36 4 

10 Gaji 8, 30 13, 14 4 

11 Promosi 18, 24 28, 35 4 

12 Fasilitas 17, 26 20, 33 4 
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akan tetapi belum diwujudkan dalam tindakan pasti untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Variabel intensi keluar ini diukur dengan 4 indikator yang 

menggali informasi mengenai keinginan karyawan untuk mencari 

pekerjaan lain yang terdiri atas; 1) Absensi meningkat, yaitu Tingkat 

keseringan karyawan tidak masuk kerja, 2) Malas bekerja, yaitu 

dorongan karyawan yang bersifat negatif untuk tidak segera 

menyelesaikan pekerjaan, 3) Keberanian melanggar tata tertib, yaitu 

suatu dorongan karyawan untuk melawan aturan atau kebijakan dari 

perusahaan, 4) Keberanian menentang atasan, yaitu suatu sikap untuk 

berani melawan pimpinan. 

 

Tabel 1.3 
Blue Print Skala Turnover Intention 

 
No Aitem  

No 

 

Indikator F UF 

 

Jumlah 

1 Absensi Meningkat 12, 14, 16 3, 18, 20 6 

2 Malas Bekerja 8, 19, 23 1, 4, 5 6 

3 Keberanian Melanggar 

Aturan 

2, 7, 10 6, 9, 22 6 

4 Keberanian Menentang 

Atasan 

15, 17, 21 11, 13, 24 6 

 

 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

D. Uji Validitas 

Suatu tes dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila tes 

tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau hasil ukurnya yang tepat dan akurat 

sesuai dengan maksud tes tersebut. 

Menurut Sumadi Suryabrata validitas soal adalah derajat kesesuaian 

antara perangkat soal dengan soal yang lain. Ukuran soal adalah korelasi 

antara skor pada soal itu dengan skor perangkat soal yang biasa disebut 

korelasi biserial (Suryabrata, 2000).  

Validitas alat ukur diuji dengan menggunakan bantuan computer 

program Statistical Package For Social Sciene (SPSS) versi 17.0 for 

windows. Uji validitas dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila tes 

tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberika hasil ukur yang tepat 

dan akurat. Syarat bahwa item-item tersebut valid adalah nilai korelasi (r 

hitung harus positifdan lebih besar atau sama dengan r tabel dimana untuk 

subyek ketentuan df= N-2 pada penelitian ini karena N= 23, berarti 23-2 = 21 

dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05%, maka diperoleh r tabel = 

0,300. 

Adapun rumus korelasi product moment  dari Pearson’s adalah 

sebagai berikut:  
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Keterangan:  

r xy  = koefisien korelasi  

N  = Jumlah responden  

X  = skor variabel bebas  

Y  = skor variabel terikat  

 

 Dalam hal analisis aitem ini Masrum menyatakan Teknik korelasi 

untuk menentukan validitas aitem ini sampai sekarang merupakan teknik 

yang paling banyak di gunakan (Sugiyono, 1997). Selanjutnya dalam 

memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrum menyatakan, 

Aitem yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta 

korelasinya yang tinggi, menunjukan bahwa aitem tersebut mempunyai 

validitas yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum untuk dianggap 

memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3”. Jadi korelasi antara butir dengan skor 

total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak 

valid.  

1) Skala Kepuasan Kerja 

Ada 36 aitem skala Kepuasan kerja yang penulis susun berdasarkan 

indikator Kepuasan kerja. Dari 36 item skala Kepuasan kerja tersebut, 

setelah di ujicobakan teradap 23 orang karyawan sebagai subyek 

penelitian, dengan taraf signifikansi 0,05 % dan diperole r table 0,300. 

Adapaun kaidah yang digunakan adalah jika harga corrected total 

correlation < r table, maka aitem tidak valid dan jika harga  corrected 
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total correlation > r table, maka aitem valid. Maka diperoleh hasil 

sebagai berikut : 

Tabel 1.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

 

No Aitem Total correlation r Tabel Keterangan 

1 0,588 0,300 Valid 

2 -0,182 0,300 Tidak Valid 

3 0,572 0,300 Valid 

4 0,547 0,300 Valid 

5 0.461 0,300 Valid 

6 0,697 0,300 Valid 

7 0,499 0,300 Valid 

8 0,526 0,300 Valid 

9 0,243 0,300 Tidak Valid 

10 0,416 0,300 Valid 

11 0,251 0,300 Tidak Valid 

12 0,246 0,300 Tidak Valid 

13 0,390 0,300 Valid 

14 0,533 0,300 Valid 

15 0,242 0,300 Tidak Valid 

16 0,566 0,300 Valid 

17 0,458 0,300 Valid 

18 0,686 0,300 Valid 

19 0,036 0,300 Tidak Valid 
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2) Skala Turnover Intention 

Ada 24 aitem skala Turnover Intention yang penulis susun berdasarkan 

indicator motivasi kerja. Dari 24 item skala motivasi kerja tersebut, 

setelah di ujicobakan teradap 23 orang karyawan sebagai subyek 

penelitian, dengan taraf signifikansi 0,05 % dan diperole r table 0,300. 

20 0,657 0,300 Valid 

21 0,379 0,300 Valid 

22 0,83 0,300 Valid 

23 0,572 0,300 Valid 

24 0,254 0,300 Tidak Valid 

25 0,133 0,300 Tidak Valid 

26 0,385 0,300 Valid 

27 0,563 0,300 Valid 

28 0,635 0,300 Valid 

29 0,498 0,300 Valid 

30 0,550 0,300 Valid 

31 0.486 0,300 Valid 

32 0,618 0,300 Valid 

33 0,606 0,300 Valid 

34 0,866 0,300 Valid 

35 -.0,391 0,300 Tidak Valid 

36 0,418 0,300 Tidak Valid 
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Adapaun kaidah yang digunakan adalah jika harga corrected total 

correlation < r table, maka aitem tidak valid dan jika harga  corrected 

total correlation > r table, maka aitem valid. Maka diperoleh hasil 

sebagai berikut : 

Tabel 1.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Turnover Intention 

 

No Aitem Total correlation r Tabel Keterangan 

1 0,573 0,300 Valid 

2 -0,374 0,300 Tidak Valid 

3 0,380 0,300 Valid 

4 0,511 0,300 Valid 

5 0,423 0,300 Valid 

6 0,659 0,300 Valid 

7 0,479 0,300 Valid 

8 0,525 0,300 Valid 

9 0,380 0,300 Valid 

10 0,299 0,300 Tidak Valid 

11 0,058 0,300 Tidak Valid 

12 0,164 0,300 Tidak Valid 

13 0,345 0,300 Valid 

14 -.0,149 0,300 Tidak Valid 

15 0,464 0,300 Valid 

16 0,189 0,300 Tidak Valid 

17 0,381 0,300 Valid 
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E. Uji Realibilitas 

Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali 

pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh hasil yang relatif sama. 

Menurut (Azwar, 1999). yang mengartikan reliabilitas sebagai keajegan 

(consistency) hasil dari instrumen penelitian tersebut. Dalam aplikasinya, 

reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitas (rxx) yang angkanya berada 

dalam rentang dari 0 sampai dengan 1,00. Semakin tinggi koefisien 

reliabilitas mendekati angka 1,00 berarti semakin tinggi reliabilitas, 

sebaliknya koefisien yang semakin rendah mendekati angka 0 berarti semakin 

rendah reliabilitasnya. 

Untuk mencari realibilitas alat ukur skala Kepuasan Kerja dan turn 

over intention digunakan rumus alpha. Karena dalam penelitian ini 

menggunakan instrumen penelitian berupa angket (Arikunto, 1997). 

 

 

18 -0,116 0,300 Tidak Valid 

19 0,264 0,300 Tidak Valid 

20 0,26 0,300 Tidak Valid 

21 0,487 0,300 Valid 

22 0,403 0,300 Valid 

23 0,512 0,300 Valid 

24 0,14 0,300 Tidak Valid 
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Keterangan:   

r11     = Reliabelitas instrumen  

 k      = Banyaknya butir pertanyaan  

     = Jumlah varians butir pertanyaan  

        = Varians total  

 

Berdasarkan hasil uji coba atas 36 item pertanyaan untuk variabel 

kepuasan kerja, 24 pertanyaan untuk variabel turnover intention yang 

kemudian diolah dengan program Statistical Package For Social Sciene 

(SPSS) versi 17.0 for windows. Maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel 1.6 
Hasil Uji Reliablilitas 

 
Variabel cronbach alpha r Tabel Keterangan 

Kepuasan Kerja 0,844 0,700 Reliable 

Turnover Intention 0,774 0,700 Reliable 

 

F. Analisis Data 

Analisis data adalah proses penyederhanaan data ke bentuk yang 

lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Analisis data merupakan proses 

pencarian dan penyusunan secara sistimatis data dari hasil yang diperoleh di 

lapangan. Bagian yang sangat penting karena dengan analisis data tersebut 

dapat diberi arti dan makna yang berguna dalam memecahkan masalah 

penelitian. Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji hipotesis 

tentang hubungan kepuasan kerja dengan turnover intention. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Maka dari itu teknik yang digunakan adalah teknik statistic non 

parametric (kendall”s tau). Pemilihan model ini dengan alasan bahwa peneliti 

bertujuan untuk mencari hubungan dan membuktikan hipotesis hubungan 2 

variabel yang mana variabelnya berbentuk interval atau rasio dan kedua 

variable ini berdistribursi normal. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 

A. Hasil Penelitian 

1. Pesiapan dan Pelaksanaan Penelitian. 

a. Persiapan Penelitian 

Sebelum mengadakan penelitian, langkah awal yang perlu 

dilakukan adalah persiapan penelitian agar tidak terdapat 

kendala dalam melaksanakan penelitian di lapangan. Sebelum 

persiapan peneliitian ada tahap-tahap lain yang harus dilakukan 

yaitu; 1) Merumuskan masalah yang akan dikaji dan 

menentukan tujuan yang akan dicapai. 2) Melakukan studi 

pustaka atau studi literatur dengan tujuan  mencari dan menelaah 

teori serta hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan untuk 

menjawab permasalahan dalam penelitian ini. 3) Melakukan 

konsultasi dengan dosen pembimbing skripsi untuk 

mendiskusikan dan menyempurnakan data atas konsep yang 

mendasari penelitian. 4) Menentukan populasi dan sampel 

penelitian yang sesuai dengan tujuan serta landasan teori. 5) 

Mempersiapkan alat ukur yang akan digunakan dalam rangka 

dipakai. 
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b. Persiapan Administrasi 

Sebelum melakukan penelitian, ada beberapa hal yang 

berkaitan dengan persyaratan administrasi yang harus dipenuhi 

sehubungan dengan prosedur perijinan penelitian, antara lain 

meliputi ; 1) Mengajukan surat permohonan ijin penelitian 

kepada Ketua Program Studi dan selanjutnya dilanjutkan kepada 

Dekan Fakultas Dakwah melalui bagian akademik, surat ijin 

penelitian ini kemudian dikeluarkan oleh Pihak Fakultas pada 

tanggal 1 April 2012. 2) Pada tanggal 2 April 2012 peneliti 

membawa surat ijin dari pihak Fakultas dan berkas proposal 

untuk diserahkan kepada pihak  PT. ISS Indonesia. Berkas 

proposal kemudian dipelajari oleh Bapak Deny Bagus Prasetya 

selaku VP General Manager PT. ISS Indonesia Branch Jawa 

Timur. 3) Tujuh hari kemudian peneliti mendatangi kembali PT. 

ISS Indonesia. Kemudian peneliti diarahkan kepada Bapak 

Ratminto, selaku Service Manager Zone A Health Care untuk 

ditindaklanjuti sekaligus mendampingi peneliti.  

Berdasarkan permintaan dari pihak PT. ISS Indonesia, 

sampel penelitian yang akan dilakukan adalah karyawan PT. ISS 

Indonesia yang ditempatkan di Zona A Health Care. 
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Dikarenakan hasil penelitian tersebut akan dijadikan barometer 

untuk karyawan PT. ISS Indonesia di zona atau area yang lain. 

Di Zone A ini, diambil sampling 3 area yaitu, Rumah 

Sakit Royal Surabaya, Graha SPA Surabaya dan Rumah Sakit 

Soerya Sepanjang. Di masing masing area tersebut nilai kontrak 

kerjasama dengan PT. ISS Indonesia menngunakan standar 

UMK tahun 2012 atau tahun terbaru, sesuai dengan peraturan 

pemerintah mengenai upah karyawan.  

Sehingga dari PT. ISS Indonesia 3 area ini nantinya akan 

dijadikan bahan “rewiew” untuk peninjauan kontrak kerjasama 

dengan area atau client yang lain, yang menggunakan jasa PT. 

ISS Indonesia. 

 

c. Pelaksanaan Penelitian 

Setelah mendapat ijin secara resmi dari pihak PT. ISS 

Indonesia, lalu penelitian dilaksanakan mulai tanggal 14 April 

2012 sampai dengan 13 Juni 2012. Peneliti langsung terjun ke 

lapangan untuk melihat terlebih dahulu tentang sistim kerja 

dan budaya PT. ISS Indonesia. Sebelumnya, Peneliti 

mendapatkan data langsung yang di butuhkan oleh penelitian 

dari perusahaan, yaitu data-data tentang Profil Perusahaan, 

perkembangan perusahaan, data karyawan, fasilitas atau 

kesejahteraan karyawan, tingkat turnover, Promosi dan demosi 
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karyawan. Kemudian peneliti melakukan rekap data untuk 

mempersiapkan pelaksanaan analisis secara statistik sehingga 

dapat diketahui apakah hipotesis penelitian terjawab atau tidak. 

Analisis statistik dilakukan juga untuk mengetahui sejauh 

mana validitas dan realibilitas alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian. 

 

2. Deskripsi Hasil Penelitian 

a) Analisis Data Demografi 

1) Data Pendidikan Responden Karyawan 

 

Bagan II 
Data Demografi Pendidikan 

 

 

Dari tabel diatas, dijelaskan bahwa untuk responden karyawan 

yang bependidikan SMP 2 orang (8,7 %), SMA 20 orang (87 

%), D3/S1 1 orang (4,3 %). Total responden 23 karyawan. 
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Tabel 1.7 
Hasil Uji ANOVA 

Tingkat Pendidikan 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 8.178 2 4.089 .354 .706 

Within Groups 231.300 20 11.565   

Total 239.478 22    

 

Dari hasil table di atas menggunakan teknik statistic non 

parametric ( Anova ) diperoleh taraf signifikansi 0,706 dimana 

< 0,5. Artinya tidak ada perbedaan tingkat pendidikan dengan 

turnover intention. 

2) Data Usia Responden 

Bagan III 
Data Demografi Usia 
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Dari tabel diatas, dijelaskan bahwa untuk responden karyawan 

yang berusia 16 – 20 tahun 10 orang (43,5 %), berusia 21 – 25 

tahun 6 orang (26,1 %), berusia 26 – 30 tahun 5 orang (21,7 

%), berusia 31 – 35 tahun 2 orang (8,7 %). Total responden 23 

karyawan. 

Tabel 1.8 
Hasil Uji ANOVA 

 

Usia 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.045 3 .682 .055 .983 

Within Groups 237.433 19 12.496   



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

81 
 

 

Usia 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.045 3 .682 .055 .983 

Within Groups 237.433 19 12.496   

Total 239.478 22    

 

Dari hasil table di atas menggunakan teknik statistic non 

parametric ( Anova ) diperoleh taraf signifikansi 0,983 dimana 

< 0,5. Artinya tidak ada perbedaan usia dengan turnover 

intention. 

 

 

 

 

 

3) Data Lama Bekerja Responden Karyawan 

Bagan IV 
Data Demografi Lama Bekerja 
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Dari tabel diatas, dijelaskan bahwa untuk responden karyawan 

yang bekerja kurang dari 1 tahun 15 orang (65,2 %), yang bekerja 

1 sampai 2 tahun 6 orang (26,1 %), yang bekerja antara 2 sampai 4  

tahun 2 orang (8,7 %). Total responden 23 karyawan. 

Tabel 1.9 
Hasil Uji ANOVA 

 

Lama Bekerja 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 7.578 2 3.789 .327 .725 

Within Groups 231.900 20 11.595   

Total 239.478 22    
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Dari hasil table di atas menggunakan teknik statistic non 

parametric ( Anova ) diperoleh taraf signifikansi 0,725 dimana < 

0,5. Artinya tidak ada perbedaan lama bekerja dengan turnover 

intention. 

 

b) Hasil Uji Hipotesis 

Dalam membuktikan hipotesis, data yang terkumpul kemudian 

ditabulasikan dan diolah menggunakan Statistical Package For 

Social Sciene (SPSS) versi 17.0 for windows dengan teknik statistic 

non parametric ( kendall”s tau ). Maka diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 1.10 
 Hasil Uji Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H 

H

Correlation 

   Turnover Kepuasan 

Correlation Coefficient 1.000 -.462**

Sig. (2-tailed) . .003

Turnover 

N 23 23

Correlation Coefficient -.462** 1.000

Sig. (2-tailed) .003 .

Kendall's tau_b 

Kepuasan 

N 23 23

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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asil penelitian ini menggunakan teknik statistic non parametric ( 

kendall’s tau ) diperoleh taraf signifikansi 0,000 dimana < 0,03. 

Artinya hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan yang positif 

antara variable kepuasan kerja dan variable turnover intention 

diterima dan menolak hipotesis nol yang menyatakan tidak ada 

hubungan yang positif variable kepuasan kerja dan variable turnover 

intention.  

Dikarenakan hasil korelasinya bersifat negatif maka semakin 

tinggi kepuasan kerja akan semakin rendah turnover intention 

karyawan begitu juga sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja akan 

semakin tinggi pula turnover intention. 

Sedangkan untuk nilai person correlation diperoleh nilai 

sebesar  -0,462 yang artinya bahwa hubungan antara kedua variable, 

kepuasan kerja dengan vaiable turnover intention berbanding terbalik. 

 

B.  Pembahasan Penelitian 

Menurut Jewell dan Siegall (1998) kepuasan kerja adalah sikap 

yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Yang merupakan 

generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang bermacam-macam. 

Kepuasan kerja erat kaitannya dengan keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan menurut cara karyawan 

memandang pekerjaan mereka. 
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Berpijak pada teori di atas, kemudian dapat ditarik definisi 

operasional yaitu Kepuasan Kerja yaitu suatu sikap yang timbul dari 

situasi pekerjaan yang dialami oleh karyawan, baik negatif maupun positif 

yang berkaitan dengan keadaan emosional menurut cara pandang 

karyawan terhadap pekerjaannya.  

Kemudian Variabel kepuasan kerja diukur dengan indikator 

sebagai berikut, yaitu ; 1) Minat terhadap pekerjaan, 2) Kententraman 

kerja, 3) Sikap terhadap pekerjaan, 4) Interaksi sosial, 5) Hubungan 

sesama karyawan, 6) Pengaturan waktu kerja, 7) Pengaturan waktu 

istirahat, 8) Lokasi kerja, 9) Umur dan kesehatan, 10) Gaji, 11) Promosi, 

12) Fasilitas. Dari indikator kepuasan kerja di atas, kemudian disusun 

aitem yang berjumlah 36 aitem.  

Menurut Hartono (2002) intensi turnover adalah kadar atau 

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Intensi turnover di 

definisikan sebagai intensi seseorang untuk melakukan pemisahan aktual 

(turnover) dari satu perusahaan. 

Berpijak pada teori diatas, kemudian dapat ditarik definisi 

operasional yaitu kadar atau keinginan seseorang untuk keluar 

perusahaan, hal ini terjadi setelah individu atau karyawan melakukan 

evaluasi tentang pekerjaanya sekarang atau hubungan dengan 

perusahaannya sekarang, akan tetapi belum diwujudkan dalam tindakan 

pasti untuk meninggalkan perusahaan. 
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Variabel intensi keluar ini diukur dengan 4 indikator yang 

menggali informasi mengenai keinginan karyawan untuk mencari 

pekerjaan lain yang terdiri atas: 1) Absensi meningkat, 2) Malas bekerja, 

3) Keberanian melanggar tata tertib, 4) Keberanian menentang atasan. 

Dari indikator turnover intention di atas, kemudian disusun aitem yang 

berjumlah 36 aitem. 

Kepuasan kerja karyawan akan tinggi atau terpenuhi apabila 

indikator indikator kepuasan kerja di atas dapat dirasakan atau sudah 

dialami oleh karyawan. Sehingga karyawan tersebut akan tetap bertahan 

di perusahaan tersebut, karena merasa sudah nyaman dalam bekerja dan 

tidak khawatir dengan masa depannya di perusahaan tersebut. 

Apabila indikator kepuasan kerja di atas tidak tercapai atau 

terpenuhi, akan muncul dorongan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan, mencari pekerjaan di perusahaan lain. Dengan demikian 

semakin tinggi kepuasan kerja karyawan akan semakin rendah turnover 

intention, sedangkan apabila semakin rendah kepuasan kerja, maka akan 

semakin tinggi turnover intention. 

Dari hasil angket kepuasan kerja dan turnover intention yang 

sudah ditabulasi dan di olah dengan menggunakan Statistical Package 

For Social Sciene (SPSS) versi 17.0 for windows dengan teknik statistik 

non parametric ( kendall”s tau ) untuk membuktikan hipotesis ada 

hubungan antara variable kepuasan kerja dengan turnover intention. 
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Hasil pengolahan pengolahan data ini menunjukkan terdapat 

hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover intention sebagaimana 

hasil uji analisis korelasi Kendal’s tau yang menunjukkan nilai 

signifikansi 0,03. Sesuai dengan kaidah jika signifikansi lebih kecil dari 

0,05 maka hipotesis yang menyatakan tidak ada hubungan kepuasan 

kerja dengan turnover intention ditolak atau lebih jelasnya terdapat 

hubungan antara intensitas pelatihan dengan kinerja karyawan.  

Sedangkan pada table correlation terdapat nilai -0,462. Dari hasil 

ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dengan 

turnover intention bernilai negatif atau berbanding terbalik artinya 

semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan semakin rendah pula 

turnover intention dan juga sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja 

maka akan diikuti pula semakin tingginya turnover intention karyawan. 

Hasil ini sesuai dengan hasil sebelumnya yaitu penelitian yang 

dilakukan oleh Rita Andini (2008) dengan judul Analisis pengaruh 

kepuasan gaji, Kepuasan kerja, komitmen organisasional Terhadap 

turnover intention (Studi Kasus Pada Rumah Sakit Roemani 

Muhammadiyah Semarang). hasil uji analisis korelasi Kendal’s tau yang 

menunjukkan nilai signifikansi 0,05. Sesuai dengan kaidah jika 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis yang menyatakan tidak 

ada hubungan kepuasan kerja dengan turnover intention ditolak atau 

lebih jelasnya terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover 

intention. Sedangkan pada table correlation terdapat nilai -4,875. 
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Dari hasil ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan 

kerja dengan turnover intention berbanding terbalik artinya semakin 

tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan semakin rendah pula turnover 

intention dan juga sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja maka akan 

diikuti pula semakin tingginya turnover intention karyawan. 

Mathis dan Jackson (2001) mengidentifikasi bahwa masuk-keluar 

(turnover) tenaga kerja berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. 

Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seseorang, maka semakin rendah 

intensitasnya untuk meninggalkan pekerjaannya itu, hal ini dibuktikan 

pada penelitian Lum et al., (1998); Johson (1987); Yuyetta (2002) dan 

Tett & Meyer (1993) Handoko (1998); Lum et al., (1998), menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perputaran karyawan, 

kepuasan kerja yang rendah biasanya mengakibatkan perputaran 

karyawan yang tinggi. Mereka yang kepuasan kerjanya rendah lebih 

mudah meninggalkan perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan 

lain. 

Selain itu juga Hullin et.al (1985) mengakui bahwa alternatif 

pekerjaan dan kepuasan kerja dapat memiliki pengaruh yang substansial 

pada keinginan keluar pekerja pada berbagai populasi. Ketidakpuasan 

kerja telah sering diidentifikasikan sebagai suatu alasan yang penting 

yang menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya.  

(Price dan Muller, 1981 ; pada William dan Hazer, 1986) 

menyimpulkan secara empiris bahwa ketidakpuasan kerja memiliki suatu 
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pengaruh langsung pada pembentukan keinginan keluar. Kepuasan kerja 

juga dihubungkan secara negatif dengan keluarnya (turnover) karyawan. 

Faktor lain misalnya kondisi pasar tenaga kerja, pengeluaran mengenai 

kesempatan kerja altenatif dan panjangnya masa kerja, pengeluaran 

mengenai kesempatan kerja alternatif dan panjangnya masa kerja dalam 

organisasi itu sebenarnya merupakan kendala yang penting dalam 

keputusan untuk meninggalkan pekerjaan (Hanif Amali Rivai, 2001). 

Pada level individual, kepuasan seseorang terhadap suatu 

pekerjaan paling sering diteliti menggunakan variabel psikologi dalam 

hubungan antara kepuasan dan turnover (Mobley, 1979) pada Judge et 

al.(1993). Kepuasan kerja juga dihubungkan negatif dengan keluarnya 

karyawan (turnover intention) tetapi faktor-faktor lain seperti kondisi 

pasar kerja, kesempatan kerja alternatif, dan panjangnya masa kerja 

merupakan kendala yang penting untuk meninggalkan pekerjaan yang 

ada (Robbins, 2001). 

Mangkunegara (1993), mendefinisikan kepuasan kerja adalah 

suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dari karyawan 

yang berhubungan dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan 

dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek upah atau gaji yang diterima, 

kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan karyawan lainnya, 

penempatan kerja jenis pekerjaan, struktur perusahaan perusahaan, mutu 

pengawasan. 
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Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain 

umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan dan sebagainya. 

Karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek 

pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika 

aspek-aspek tersebut tidak menyokong, karyawan akan merasa tidak 

puas. Ketidak puasan ini apabila tidak segera teraratasi akan 

menimbulkan turnover intention karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 

 
 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan antara variable kepuasan 

kerja dan variable turnover intention pada karyawan PT. ISS Indonesia. 

Dikarenakan hasil koefisien korelasi bernilai negatif -0,462 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin 

rendah pula turnover intention, begitu juga sebaliknya semakin rendah 

kepuasan kerja maka akan semakin tinggi pula turnover intention 

karyawan di PT. ISS Indonesia.  

 

B. Saran. 

Dari hasil penelitian ini, ada beberapa saran yang dapat diberikan 

oleh penulis agar tercapai hasil yang lebih baik lagi, antara lain: 

1. Untuk kepentingan ilmiah diharapkan ada kelanjutan penelitian 

tentang kepuasan kerja dan turnover intention sehingga perkembangan 

ilmu tidak berhenti tetapi dapat lebih berkembang. Oleh karena itu, 

disarankan menggunakan populasi yang lebih luas serta 

menambahkan variable-variable yang lain yang terkait. 
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2. Bagi perusahaan atau instansi terkait dalam hal ini khususnya PT. ISS 

Indonesia untuk kebijakan peningkatan kesehteraan atau kepuasan 

kerja karyawannya. Karena dengan kebijakan tersebut akan dapat 

menekan angka turnover intention. Karyawan adalah aset perusahaan 

yang paling berharga.  
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