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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
dan tingkat keinginan keluar karyawan.

Jenis penelitian ini adalah explanatory research, yang mengkaji pengaruh secara
langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja dan keinginan karyawan untuk keluar, serta
pengaruh secara tidak langsung dari kompensasi terhadap keinginan karawayan untuk keluar
melalui kepuasan kerja. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan UD. Sastra Jaya sebanyak 97 orang. Teknik sampling
yang digunakan adalah metode sensus. Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah path analysis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh secara langsung dan
signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Kompensasi berpengaruh secara langsung dan
signifikan terhadap tingkat keinginan keluar karyawan. Besarnya koefisien determinasi 0,870
menjelaskan bahwa 87% intention to quit dipengaruhi oleh kompensasi, sementara sisanya 13%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian yang dilakukan. Kepuasan kerja berpengaruh
secara langsung dan signifikan terhadap tingkat keinginan keluar karyawan. Besarnya koefisien
determinasi 0,862 menjelaskan bahwa 86,2% intention to quit oleh kepuasan kerja, sementara
sisanya 13,8% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian yang dilakukan. Terdapat pengaruh
tidak langsung antara kompensasi terhadap intention to quit melalui kepuasan kerja.

Penelitian ini dilakukan di perusahaan kecil, sehingga di masa yang akan dating perlu
dilakukan penelitian dengan subjek yang sama akan tetapi di perusahaan yang besar dan di sector
industry yang lain.

Kata Kunci : Kompensasi, kepuasan kerja, tingkat keinginan keluar karyawan.



PENDAHULUAN

Dalam era pembangunan sekarang ini bisnis properti merupakan salah satu bidang usaha
yang sangat menjanjikan, hal ini ditunjukkan oleh perkembangan bisnis properti yang
berdasarkan hasil analisi IKAPRI, penjualan rumah secara nasional pada 2011 mencapai
307.800 unit dengan nilai transaksi mencapai Rp 49,98 triliun (Sauzan : 2012).

Perkembangan dunia usaha properti ini juga akan meningkatkan usaha pendukung dunia
properti salah satunya adalah bisnis pembuatan kanopi dan pagar dari stainless steel yang ikut
mendapatkan peluang pasar yang besar dari perkembangan bisnis properti. Stainless merupakan
bahan yang lebih diminati oleh masyarakat, karena perawatannya yang mudah, awet,tidak mudah
berkarat, dan harga yang bersaing dengan produk non-stainless.

Pada saat ini bisnis stainless berkembang sangat pesat sehingga membuat banyaknya bidang
usaha yang sejenis dan mengakibatkan tingginya persaingan harga produk. Hal ini membuat para
pebisnis usaha ini mencari cara agar usahanya dapat bertahan dan bersaing di pasaran.
Perusahaan harus lebih kreatif dan dapat menerapkan efisiensi dan efektivitas dalam proses
produksinya.

Untuk menghadapi persaingan yang ketat ini perusahaan harus memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas. Sember daya manusia dalam perusahaan merupakan aspek krusial
yang menentukan keefektifan suatu perusahaan. Oleh karena itu perusahaan senantiasa perlu
melakukan fungsi SDM vyaitu mulai perekrutan, penyeleksian hingga mempertahankan
karyawan. Tetapi fenomena yang sering terjadi adalah meskipun kinerja perusahaan telah baik
masih bisa terdapat kekurangan yang diakibatkan oleh perilaku karyawan. Salah satu bentuk
perilaku karyawan tersebut adalah keinginan untuk keluar (intention to quit).

Ada banyak faktor yang menjadi penyebab karyawan mempunyai keinginan untuk keluar.
Menurut Tau, Barne dan Robbin (1998) dalam Adi dan Kristiani (2006), menjelaskan bahwa
keinginan untuk keluar dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu karakteristik individu seperti :
umur, jenis kelamin, pendidikan status perkawinan, lamanya bekerja, pelatihan kerja,
profesionalisme, pengungkapan kebutuhan pribadi, jarak tempat kerja, keinginan dan dinyatakan
untuk tinggal di organisasi. Selain itu, faktor lain yaitu kompensasi yang diberikan perusahaan,
kepuasan kerja, kesempatan promosi karier dan komitmen organisasi atau perusahaan.

Besarnya tingkat intention to quit inilah yang saat ini menjadi masalah krusial pada UD.

Sastra Jaya Sidoarjo yang disebabkan karena permasalahan kompensasi dan kepuasan kerja.



Banyak dari karyawan UD. Sastra Jaya yang keluar masuk perusahaan dikarenakan
permasalahan kompensasi yang dirasa tidak sesuai serta ketidakpuasan terhadap bidang dan
beban pekerjaannya. Fakta ini didapatkan peneliti dari hasil observasi secara langsung di UD.
Sastra Jaya dan wawancara terhadap karyawan UD. Sastra Jaya. Karena dalam kurun waktu
tertentu banyak karyawan yang memutuskan untuk berhenti bekerja dengan alasan kompensasi
yang tidak sesuai dan tidak puas dengan pekerjaannya. Pemilihan UD. Sastra Jaya sebagai obyek
penelitian adalah sedikitnya penelitian mengenai lingkungan kerja fisik pada UKM, sehingga
mendorong dilakukannya penelitian ini.

Menurut Azwar (1995) dalam Kurniasari (2004) menyatakan bahwa intention to quit adalah
kecenderungan atau niat kayawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela
menurut pilihannya sendiri. Menurut Witasari (2009), intentention to quit dapat berupa
kecenderungan individu berfikir untuk meninggalkan organisisasi dan mencari pekerjaan pada
organiasasi lain. Apabila hal ini terjadi pada suatu perusahaan, maka akan dapat memunculkan
pandangan negatif tentang perusahaan yang ditinggalkan oleh karyawan terebut.

Kompensasi merupakan suatu bentuk yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas
pekerjaan yang telah dilakukannya. Bentuk imbalan atau penghargaan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan dapat berupa kompenasasi finansial seperti gaji pokok, inentif dan
tunjangan-tunjangan lainnya dan bentuk non finansial seperti tantangan pekerjaan, tanggung
jawab, pengakuan atas prestasi yang dicapai, serta promosi.

Apabila seseorang telah menyumbangkan sebagian waktu, tenaga dan pemikirannya
kepada suatu perusahaan maka ia akan mengharapkan imbalan atau penghargaan berdasarkan
usahanya terebut. Menurut Panggabean (2002), kompensasi acapkali juga disebut penghargaan
dan dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan
sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi atau peruahaan.

Siswanto Sastrohadiwiryo dalam Atmajawati (2007:7) berpendapat bahwa kompensasi
ialah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena
mereka telah memberikan sumbangan tenaga dan pemikiran demi kemajuan organisasi guna
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan kata lain kompensasi yang diberikan kepada
karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja. Selain itu banyak penelitian yang
menyimpulkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dengan intention to quit adalah negatif
(Motowildo, 1983 dalam Lum et.al. 1998; Yuyetta, 2002)



Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup,
karena saat ini sebagian waktu manusia dihabiskan ditempat kerja. Kepuasan kerja menyangkut
seberapa jauh karyawan merasakan kesesuain antara seberapa besar penghargaan yang diterima
dengan beban kerjanya. Kepuasan kerja juga berkaitan dengan seberapa puas seorang karyawan
dengan aspek-aspek pekerjaannya. Robbin (dalam Pujilistyani, 2007) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai suatu sikap umum seorang terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain kepuasan kerja
adalah bentuk dari cerminan perasaan senang atau tidak senang dari karyawan dalam
memandang pekerjaannya.

Kepuasan kerja menurut Cranny (dalam Samad, 2006) adalah kontribui dari teori dan
reaksi kecenderungan mengenai persepsi yang berbeda tentang apa yang diinginkan dan diterima
karyawan dibandingkan dengan kenyataan yang dia terima. Sedangakan menurut Mathis dan
Jackson, (2001:10), seorang yang tidak puas akan pekerjaannya atau yang kurang berkomitmen
pada perusahaan atau organisasi akan terlihat menarik diri dari perusahaan atau organisasi baik
melalui ketidakhadiran atau masuk keluar kerja. Maka dapat dikatakan kepuasan kerja dan

ketidak puasan kerja berhubungan dengan intention to quit.

Kompensasi (X) Kepuasan Kerja

Tingkat intention

Ho to Quit (Y)

Gambar 1: Model Hipotesis
Sumber : Hasil Olahan

H1 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari kompensasi terhadap kepuasan kerja.



H2 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari kompensasi terhadap tingkat intention to quit.
H3 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari kepuasan kerja terhadap tingkat intention to quit.
H4 : Terdapat pengaruh secara tidak langsung dari kompensasi terhadap tingkat intention to quit

melalui kepuasan kerja

Metode Penelitian
Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran Variabel

Definisi operasional variabel yang berhubungan dengan penelitian ini yaitu :
Kompensasi (X)

Kompensasi yang disebut juga penghargaan menurut Gibson, Ivancevich, dan Donnelly
(dalam Wibowo, 2011:367) juga terdapat dua macam yaitu penghargaan ekstrinsik dan
intrinsik. Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan eksternal terhadap pekerjaan, seperti
pembayaran, promosi, atau jaminan sosial. Sedangkan penghargaan intrinsik adalah
merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung jawab, tantangan dan
karakteristik umpan balik dari pekerjaan.’

Indikator variabel kompensasi (dimodifikasi dari Seston et al, 2009) adalah :

1. Gaji merupakan imbal balik dari perusahaan terhadap karyawan atas kerja meraka.

2. Insentif adalah kompensasi diluar gaji dan upah yang diberikan organisasi atas

prestasi kerja mereka yang memenubhi target.

3. Tunjangan adalah kebijakan perusahaan terhadap karyawan
Kepuasan Kerja (Y)

Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2011:77) menyatakan kepuasan kerja sebagai
perilaku yang dimiliki seseorang terhadap perkerjaan mereka. Kepuasan kerja dihasilkan dari
persepsi mereka terhadap pekerjaannya dan derajat kesesuaian antara individu dengan organisasi.

Indikator variable dari kepuasan kerja (dimodifikasi dari Yildiz et al. 2009)

1. Kepuasan aspek pekerjaan

2. Kepuasan aspek kompensasi

3. Kepuasan dalam hubungan antar pekerja
Intetion to Quit (Z2)



Menurut Tet dan Meyer (1993) dalam Rodly (2012) telah memberikan definisi intention
to quit yaitu niat karyawan untuk meninggalkan organisasi sebagai sadar dan hasrat disengaja
dari karyawan untuk meninggalkan organisasi

Indikator variabel dari intention to quit dimodifikasi dari Lee (2000) adalah :
1. Pikiran untuk keluar dari organisasi
2. Kemungkinan untuk mencari pekerjaan baru

3. Keaktifan dalam mencari pekerjaan baru

Populasi dan Sampel

Cooper dan Schindler (2008:374) menyatakan bahwa populasi adalah sekelompok dari
elemen-elemen yang akan disimpulkan, sedangkan Sugiyono (2008:115) mendefinisikan
populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek dan subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh karyawan UD. Sastra
Jaya. Populasi dalam penelitian ini bersifat finite karena jumlahnya dapat dihitung dengan
kriteria yang jelas dan terukur. Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 97 orang pegawai
UD. Sastra Jaya.

Teknik Analisis

Data yang diambil merupakan data primer yang diperoleh secara langsung dari 97 orang
responden melalui alat pengumpul data daftar pertanyaan. Selain itu data yang diperoleh dari
perusahaan berupa dokumentasi perusahaan dan wawancara yang berkaitan dengan masalah
penelitian. Model yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini adalah analisis

jalur atau path analysis.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Uji Validitas

Uji validitas instrumen adalah sebuah uji yang digunakan untuk mengukur apakah item
pertanyaan yang digunakan pada kuesioner telah mampu untuk menggambarkan keinginan yang
berkaitan dengan variabel yang digunakan pada penelitian. Uji validitas instrumen dapat

menggunakan metode Pearson Correlation (Korelasi Product Moment).Jumlah sampel yang



digunakan pada uji ini yaitu sebanyak 30 responden, dengan harapan bahwa sampel tersebut
telah mewakili populasi yang sebenarnya. Besarnya nilai kritis r tabel dengan n=30 dan tingkat
toleransi kesalahan (alpha) 5% yaitu 0.361. Hipotesis yang digunakan pada uji ini yaitu

Ho : Item pertanyaan tidak valid

H; : Item pertanyaan valid

Hasil uji validitas pada variabel kompensasi ditunjukkan pada tabel berikut ini.

Tabel 1

Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X3)

Per:;::aan r hitung | Signifikansi | Keterangan
X.01 0,822 0,000 Valid
X.02 0,887 0,000 Valid
X.03 0,786 0,000 Valid
X.04 0,795 0,000 Valid
X.05 0,783 0,000 Valid
X.06 0,842 0,000 Valid
X.07 0,874 0,000 Valid
X.08 0,848 0,000 Valid

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Hasil uji validitas pada variabel kepuasan karyawan ditunjukkan pada table 2 berikut ini.

Tabel 2
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Item : o
r hitung | Signifikansi | Keterangan
Pertanyaan
Z.01 0,836 0,000 Valid
Z2.02 0,792 0,000 Valid
Z.03 0,842 0,000 Valid




2.04 0,899 0,000 Valid

Z2.05 0,888 0,000 Valid

Z2.06 0,857 0,000 Valid

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Hasil uji validitas pada variabel intention to quit ditunjukkan pada tabel 3 berikut ini.
Tabel 3
Hasil Uji Validitas Variabel Intention to Quit (Y)

Per::l::aan r hitung | Signifikansi | Keterangan
Y.01 0,886 0,000 Valid
Y.02 0,871 0,000 Valid
Y.03 0,815 0,000 Valid
Y.04 0,829 0,000 Valid
Y.05 0,815 0,000 Valid
Y.06 0,767 0,000 Valid
Y.07 0,799 0,000 Valid
Y.08 0,740 0,000 Valid

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas insturmen adalah sebuah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh
mana item pertanyaan yang digunakan dapat dipercaya dan dapat diandalkan untuk digunakan
sebagai alat ukur dalam penelitian. Hipotesis yang digunakan pada uji ini yaitu

Ho : Item pertanyaan tidak reliabel

H; : Item pertanyaan reliabel

Uji reliabilitas instrument dapat menggunakan metode Cronbach’s Alpha.Pada kuesioner
yang digunakan, hipotesis yang diharapkan adalah menolak hipotesis Hy yaitu item pertanyaan
yang digunakan adalah reliable. Hipotesis Ho ditolak apabila nilai Cronbach’s Alpha untuk item
pertanyaan lebih besar dari 0.600 (Anwar Sanusi, 2011:81)



Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Alpha | Keterangan
Kompensasi (X) 0,935 Reliabel
Kepuasan kerja (Z) 0,922 Reliabel
Intention to quit(Y) 0,928 Reliabel

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Pada Tabel 4.14 tersebut didapatkan nilai Cronbach’s Alpha untuk instrumen kompensasi
(X) sebesar 0,935, instrumen kepuasan kerja (Z) sebesar 0,922, instrumen intention to quit ()
sebesar 0,928. Dari hasil tersebut dapat diambil keputusan bahwa ketiga variabel adalah reliabel
karena nilai Cronbach’s tersebut lebih besar dari nilai pembanding 0,600 atau termasuk dalam

kriteria “sangat tinggi” dalam Indeks Koefisien Reliabilitas.

Analisa Jalur

Analisia jalur merupakan pengembangan dari analisis korelasi yang dibangun dari diagram jalur
yang dihipotesiskan oleh peneliti dalam menjelaskan mekanisme hubungan kausal antarvariabel
dengan menguraikan koefisien korelasi menjadi pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung. Selain itu, analisia jalur dapat dikatakan sebagai perluasan dari analisis regresi linier
karena menggunakan perhitungan yang sama dengan regresi linier namun dengan menggunakan
nilai pengamatan yang dibakukan (standardized). Oleh karena itu, koefisien jalur pada dasarnya
merupakan koefisien beta pada model regresi linier. Beberapa asumsi dalam analisis jalur adalah:

a. Didalam model analisis path, hubungan antar variabel adalah linier dan aditif.

b. Hanya model rekursif yang dapat dipertimbangkan, yaitu hanya sistem aliran causal ke
satu arah, sedangkan pada model yang mengandung causal resiprokal, analisis path tidak
dapat dilakukan.

c. Variabel endogen minimal dalam skala ukur interval.

d. Observed variables diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid dan reliabel).

e. Model yang dianalisis dispesifikasikan (diidentifikasikan) dengan benar berdasarkan

teori-teori dan konsep-konsep yang relevan.



Tabel 6

Hasil Pengujian Analisis Jalur

Variabel Koefisien Beta thitung | tTabel 5% | Sig.t
Kompensasi ->Kepuasan
_ 0,934 25,415 1,985 0,000
Kerja
Kompensasi ->Intention to
_ 0,695 8,871 1,985 0,000
quit
Kepuasan kerja-
_ _ 0,280 3,572 1,985 0,000
>Intention to quit
Kompensasi ->Kepuasan
: : : 0,261 - - -
kerja->Intention to quit

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah residual dalam model path mengikuti sebaran
normal atau tidak. Model path yang baik adalah model dimana residualnya mengikuti distribusi
normal. Metode yang digunakan dalam menguji normalitas adalah dengan uji Kolmogorov-
Smirnov. Residual model dikatakan mengikuti distribusi normal apabila nilai signifikansi uji
lebih besar dari alpha yang digunakan. Hasil pengujian disajikan berikut ini.

Tabel 7

Hasil Pengujian Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Variabel Signifikansi Keterangan
Residual Model 1 0,575 Normal
Residual Model 2 0,143 Normal

Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Asumsi normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov yang ditunjukkan pada Tabel
6. Asumsi ini terpenuhi jika nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov residual model lebih besar
dari alpha 5%. Dari hasil pengujian diperoleh nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov untuk dua
persamaan berturut-turut ialah sebesar 0,575 dan 0,143. Karena kedua nilai Kolmogorov-Smirnov

lebih besar dari alpha 5% (0,050) maka dapat dikatakan bahwa asumsi normalitas tepenuhi.



Uji Linieritas

Uji lineritas bertujuan untuk menguji apakah bentuk hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat adalah linier atau tidak. Model path yang baik adalah model dimana hubungan
antara kedua variabel tersebut adalah linier. Metode yang digunakan dalam menguji linieritas
adalah dengan uji estimasi kurva. Hubungan kedua variabel dikatakan linier apabila nilai
signifikansi uji lebih kecil dari alpha yang digunakan. Hasil pengujian disajikan berikut ini.

Tabel 8
Hasil Pengujian Linieritas dengan Curve Fit

Variabel Signifikansi Keterangan
Kompensasi ->Kepuasan o
] 0,000 Linier
kerja
Kepuasan kerja ->Intention o
0,000 Linier

to quit
Sumber : Data Primer Diolah, 2015

Pengujian asumsi linieritas pada tabel 8 dilakukan dengan metode Curve Fit dengan
melihat bentuk hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada hubungan kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja
(2) sebesar 0,000 dan hubungan kepuasan kerja (Z) terhadap intention to quit (Y) sebesar 0,000,
dan dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi untuk kedua hubungan tersebut lebih kecil dari

alpha 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa asumsi linieritas terpenuhi.

Pengujian Hipotesis
Hipotesis Pertama

Hasil analisis jalur dengan t hitung 25,413 dan lebih besar dari t Tabel 1,985 atau tingkat
signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha 5% menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang nyata
antara kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z). Nilai koefisien 0,943 dan bertanda positif
menyatakan bahwa bentuk hubungan kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z) adalah
berbanding lurus yang berarti bahwa semakin tinggi faktor kompensasi (X) yang dinilai oleh

responden, maka akan meningkatkan kepuasan kerja (Z) tersebut.



Besarnya koefisien korelasi 0,934 menunjukkan tingkat hubungan yang sangat kuat
antara kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z). Kontribusi pengaruh variabel kompensasi

(X) terhadap kepuasan kerja (Z) dapat dijelaskan dengan persamaan berikut :

Z=0,934X+ 0,538 + e

Hipotesis Kedua

Berdasarkan Tabel 4.17, dapat dilihat bahwa hasil analisis jalur dengan t hitung 8,871 dan
lebih besar dari t Tabel 1,985 atau tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha 5%
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara kompensasi (X) terhadap intention to
quit (Y). Nilai koefisien 0,695 dan bertanda positif menyatakan bahwa bentuk hubungan
kompensasi (X) terhadap intention to quit (Y) adalah berbanding lurus yang berarti bahwa
semakin tinggi faktor kompensasi (X) yang dinilai oleh responden, maka akan meningkatkan
intention to quit (Y) tersebut. Berdasarkan wawancara terhadap karyawan dapat diketahui bahwa
meskipun karyawan telah memperoleh kompensasi yang sesuai, terdapat faktor lain yang
mneyebabkan karyawan tetap ingin meninggalkan pekerjaannya.

Besarnya koefisien korelasi 0,695 menunjukkan tingkat hubungan yang sangat kuat
antara kompensasi (X) terhadap intention to quit (Y). Besarnya koefisien determinasi 0,870
menjelaskan bahwa 87% intention to quit (Y) dipengaruhi oleh kompensasi (X), sementara
sisanya 13% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian yang dilakukan. Kontribusi pengaruh
variabel kompensasi (X) terhadap intention to quit (Y) dapat dijelaskan dengan persamaan
berikut :
Y =0,695X + 0,369 + e

Hipotesis Ketiga

Berdasartkan Tabel 4.17, dapat dilihat bahwa hasil analisis analisis jalur dengan t hitung
3,572 dan lebih besar dari t Tabel 1,985 atau tingkat signifikansi 0,001 lebih kecil dari alpha 5%
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara kepuasan kerja (Z) terhadap intention to
quit (Y). Nilai koefisien 0,280 dan bertanda positif menyatakan bahwa bentuk hubungan
kpeuasan kerja (Z) terhadap intention to quit (Y) adalah berbanding lurus yang berarti bahwa

semakin tinggi faktor kepuasan kerja (Z) yang dinilai oleh responden, maka akan meningkatkan



intention to quit (Y) tersebut. Berdasarkan wawancara terhadap karyawan dapat diketahui bahwa
meskipun karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, terdapat faktor lain yang
mneyebabkan karyawan tetap ingin meninggalkan pekerjaannya

Besarnya koefisien korelasi 0,280 menunjukkan tingkat hubungan yang rendah antara
kepuasan kerja (Z) terhadap intention to quit (Y). Besarnya koefisien determinasi 0,862
menjelaskan bahwa 86,2% intention to quit (Y) dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Z), sementara
sisanya 13,8% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian yang dilakukan. Kontribusi
pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadap intention to quit (Y) dapat dijelaskan dengan
persamaan berikut :
Y =0,280Z + 0,290 + ¢

4.6.4 Hipotesis Keempat

Berdasarkan Tabel 4.17, dapat dilihat bahwa hasil analisis jalur dengan t hitung pada
hubungan kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja(Z) dan kepuasan kerja (Z) terhadap intention
to quit (Y) yang signifikan menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara kompensasi
(X) terhadap intention to quit (Y) melalui kepuasan kerja (Z). Pengujian pengaruh tidak langsung
merupakan hasil ikutan dari pengaruh langsung. Koefisien pengaruh tidak langsung diperoleh
dari hasil perkalian antara koefisien pengaruh langsung yang membentuknya. Jika koefisien
pengaruh langsung signifikan maka hasil pengujian pengaruh tidak langsung dinyatakan
signifikan. Nilai koefisien 0,262 dan bertanda positif menyatakan bahwa bentuk hubungan
kompensasi (X) terhadap intention to quit (Y) melalui kepuasan kerja (Z) adalah berbanding
lurus yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat kompensasi (X), maka tingkat intention to quit
(Y) akan meningkat pula seiring dengan meningkatnya kepuasan kerja (Z).
Y =0,695X+0,280Z + 0,272 + e

Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dapat
dirumuskan beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain semakin baik

kompensasi yang ada pada perusahaan karyawan, dapat meningkatkan kepuasan kerja.



2. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap intention to quit karyawan. Dengan kata lain
semakin baik kompensasi yang ada pada perusahaan karyawan, dapat menurunkan
tingkat intention to quit.

3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap intention to quit karyawan. Dengan Kkata lain
semakin tinggi kepuasan kerja yang ada pada perusahaan karyawan, dapat menurunkan
intention to quit karyawan.

4. Kompensasi memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap intention to quit
karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan kata lain semakin baik kompensasi pada
karyawan dapat menurunkan intention to quit karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, tanpa mengurangi rasa hormat kepada berbagai pihak, saran
yang dapat peneliti berikan kepada UD. Sastra Jaya untuk menjadi pertimbangan menurunkan
intention to quit karyawan :

1. Kompensasi hal yang sensitif dan dapat memiliki pengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja karyawan, oleh karena itu hendaknya UD. Sastra Jaya memperbaiki
sistem kompensasi yang ada sehingga kepuasan kerja karyawan bisa meningkat dengan
baik dan pada akhirnya tujuan perusahaan akan tercapai.

2. Kepuasan kerja memiliki pengaruh besar dan sama pentingnya terhadap intention to quit
karyawan. Sehingga peningkatan atas kepuasan kerjadapat secara signifikan menurunkan
tingkat intention to quit karyawan. Oleh karena itu UD. Sastra Jaya harus melakukan
upaya-upaya yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja untuk menurunkan tingkat
intention to quit, sehingga produktivitas perusahaan bagus dan perusahaan dapat

mencapai tujuannya dengan baik dan maksimal.
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