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RINGKASAN

Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional
Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Telkomsel Distribution Center
Kabupaten Jember; Rino Adijaya, 110810201172; 2015; 81 Halaman; Jurusan
Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Jember.

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan
Komitmen Organisasional Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan
Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember”. Penelitian ini adalah
bertujuan untuk Menguji pengaruh stress kerja, kepuasan kerja, komitmen
organisasional terhadap turnover intention pada karyawan Telkomsel Distributor
Center Kabupaten Jember. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
Telkomsel Distributor Center Kabupaten Jember. Metode sampling yang
digunakan adalah teknik nonprobability sampling yaitu dengan purposive
sampling dengan jumlah responden sebanyak 46 orang. Variabel digunakan yaitu
sebanyak 4 variabel. Alat analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa : 1) Ada pengaruh stress kerja terhadap
turnover intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten
Jember; 2) Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember, dan; 3) Ada
pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention pada karyawan
Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

Kata kunci : Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional Dan
Turnover Intention
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SUMMARY

The influence of job stress, job satisfaction and organizational commitment
to turnover intention at employees the Distribution Center Telkomsel district
Jember. Rino Adijaya 110910201172; 2015; Page: 81, Management, Economy of
Faculty, Jember University.

This research entitled “The influence of job stress, job satisfaction and
organizational commitment to turnover intention at employees the Distribution
Center Telkomsel district Jember”. This research aimed to examine the effect of
job stress, job satisfaction and organizational commitment to Turnover intention
at the distribution center Telkomsel district employees Jember. The population in
this research are employees Telkomsel distribution center Jember district.
Sampling method used is the technique nonprobability samplingnamely with
purposive sampling with the number of respondent as many as 46 people.
Variables used as many as 4 variables. The analytical tool used is multiple linear
regression. The results showed that 1) there is effect of work stress on Turnover
intention at the distribution center Telkomsel district employees Jember; 2) there
is the influence of job satisfaction on employees Turnover intention Telkomsel
Distribution Center Jember, and; 3) there is the influence of organizational
commitment on employees Turnover intention Telkomsel Distribution Center
Jember.

Keywords: job stress, satisfaction job, organizational commitment and turnover
intention.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset penting
organisasi yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia
dapat mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi (Simamora, 2006).
Kebutuhan yang cenderung meningkat memberi peluang kepada para pelaku
bisnis untuk menciptakan usaha yang berkontribusi menciptakan lapangan
pekerjaan. Sumber daya manusia berkontribusi dalam keunggulan bersaing dan
diharapkan untuk mengerahkan tenaga serta pikirannya agar menghasilkan output
yang maksimal.

Tenaga kerja yang cakap dan berkinerja baik semakin sulit dikumpulkan.
Mereka harus memprioritaskan untuk menemukan, mempekerjakan, memotivasi,
melatih, mengembangkan karyawan, serta mempertahankan karyawan berkualitas
(Pophal, 2006). Disinilah dituntut adanya peranan penting manajemen sumber
daya manusia (MSDM). Manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas yang
penting disebuah organisasi. Organisasi perlu me-manage sumber daya manusia
untuk mencapai tujuannya secara efektif, dengan senantiasa melakukan investasi
untuk penerimaan, penyeleksian dan mempertahankan sumber daya manusia yang
potensial agar tidak berdampak pada perpindahan karyawan (Anis et al. 2003).
Perusahaan yang tidak diimbangi dengan kebijakan-kebijakan yang mendukung
justru akan diikuti dengan tingginya tingkat turnover intention. Saat ini tingginya
tingkat turnover karyawan telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan.
Turnover intention dapat berupa keinginan karyawan untuk keluar dari
pekerjaannya atau organisasi. Hal ini akan terjadi apabila ada ketidaksesuaian di
dalam perusahaan. Turnover intention dapat dikaitkan dengan beberapa elemen
penting misalnya stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Stres kerja berkaitan dengan bagaimana upaya perusahaan dalam
menciptakan suasana kerja yang kondusif. Suasana yang kondusif akan
mempengaruhi kinerja karyawan yang juga akan berdampak pada produktifitas.

Stres di tempat kerja merupakan hal yang hampir setiap hari dialami oleh para


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

pekerja. Terutama peran di tempat kerja yang semakin beragam dan kadang
bertentangan satu sama lain, masalah keluarga dan masih banyak tantangan
lainnya yang membuat stress menjadi suatu faktor yang hampir tidak mungkin
untuk dihindari. Stres kerja juga dapat disebabkan oleh beban yang tidak
diimbangi dengan pemberian waktu yang cukup. Beehr dan Franz (Dwi, 2005)
mendefinisikan stress kerja sebagai suatu proses yang menyebabkan orang merasa
sakit, tidak nyaman atau tegang karena pekerjaannya, tempat kerja atau situasi
kerja tertentu. Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember terdiri dari 77
karyawan. Tidak dapat dipungkiri bahwa perbedaan nilai antara karyawan yang
satu dengan yang lain akan memicu terjadinya konflik. Adanya ketidak sesuaian
antara pola pikir juga memberi dampak terhadap hubungan rekan kerja. Selain itu
perasaan jenuh terhadap perusahaan kerap menjadi pemicu terjadinya stres kerja.
Demikian juga yang dialami oleh beberapa karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember.

Setiap perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki kepuasan kerja
tinggi. Kepuasan kerja harus diciptakan agar moral kerja dan dedikasi karyawan
untuk lebih mengutamakan pekerjaan daripada yang lainnya, menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik, dan memberikan hasil yang baik pula.Sedangkan
karyawan yang memiliki tingkat kepuasan yang rendah cenderung enggan
melakukan pekerjaannya dan memiliki kemungkinan yang tinggi untuk mangkir
dari perusahaan. Karakteristik dari pekerjaan itu sendiri dapat menunjukkan
tingkat kepuasan kerja karyawan. Karakteristik pekerjaan yang dimaksud adalah
adanya kesesuaian antara tugas-tugas pekerjaan dengan kemampuan yang dimiliki
oleh karyawan. Tingkat kepuasan kerja juga dapat dilihat dari sisi gaji. Robbins
(2001:149) berpendapat bahwa apabila gaji dilihat sebagai adil yang didasarkan
pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Dalam hal ini, promosi
juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Promosi akan memberikan kesempatan
untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak dan status sosial
yang meningkat. Promosi dibuat dengan cara yang adil diharapkan mampu

memberikan kepuasan kepada karyawan. Promosi jabatan juga diterapkan pada
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karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember. Faktor lainnya
adalah sikap yang diterapkan oleh atasan kepada bawahan. Tugas pengawasan
tidak dapat dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan yaitu usaha mempengaruhi
kegiatan bawahan melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan tertentu yang
ditetapkan organisasi. Perlunya pengarahan, perhatian serta motivasi dari
pimpinan diharapkan mampu memacu karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya
secara baik. Demikian pula yang diterapkan oleh manajer Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember. Selain itu, kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh
hubungan antar rekan kerja. Rekan kerja yang bersahabat dan kerja sama rekan
sekerja adalah sumber kepuasan bagi pekerja secara individual. Sementara
kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasihat atau saran, bantuan kepada
sesama rekan kerja. Kelompok kerja yang baik membuat pekerjaan lebih
menyenangkan. Kepuasan timbul terutama berkat kurangnya ketegangan,
kecemasan dalam kelompok dan karena lebih mampu menyesuaikan diri dengan
tekanan pekerjaan.

Eksistensi perusahaan tidak lepas dari komitmen karyawan. Komitmen
tidak hanya berkaitan dengan seberapa lama karyawan mampu bertahan untuk
berkontribusi mencapai keberhasilan dan kesuksesan yang berkelanjutan atau
keinginan untuk tetap tinggal dalam perusahaan, tetapi juga berkaitan dengan
kesediaan untuk bersikap loyal terhadap perusahaan yang meliputi sikap,
kesediaan dan keterlibatan untuk menjunjung tinggi nilai-nilai yang ada di dalam
perusahaan. Jadi, komitmen tidak hanya sebatas tentang keanggotaan saja, tetapi
juga berperan penting dalam proses pencapaian target perusahaan. Komitmen
organisasional merupakan aspek yang penting dalam sumber daya manusia.Hal
tersebut berkaitan dengan keinginan untuk tetap menjadi anggota, keinginan
bekerja keras seperti mengikuti pelatihan guna meningkatkan kualitas kerja, dan
penerimaan tujuan organisasi seperti kemauan untuk menerima kebijakan
perusahaan. Penjelasan di atas menunjukkan bahwa semua yang terjadi di dalam
perusahaan cenderung mempengaruhi kondisi perusahaan di masa yang akan

datang. Dalam konteks ini adalah masalah turnover intention.
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Salah satu peneliti yang telah melakukan penelitian sebelumnya, variabel
yang digunakan adalah komitmen organisasi, kepuasan kerja dan turnover
intention. Dari penelitian tersebut mendapatkan hasil variabel komitmen
organisasional dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention. Komitmen organisasi memberikan kontribusi 21.9% dan kepuasan kerja
47,9% terhadap turnover intention.

Perusahaan terdiri dari sekumpulan orang-orang yang pada hakikatnya
memiliki kepentingan dan karakteristik yang berbeda.Salah satu perusahaan yang
terlibat dalam persaingan bisnis yang ketat adalah Telkomsel Distribution Center
Kabupaten Jember. Perusahaan tersebut bergerak di bidang jasa telekomunikasi
sebagai distributor atau penyedia pelayanan jaul produk Telkomsel untuk wilayah
Kabupaten Jember. Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember terus
berupaya untuk menghasilkan output dengan keunggulan kompetitif. Karyawan
Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember dituntut untuk mengerahkan
pikiran dan tenaganya untuk mencapai tujuan perusahaan. Disisi lain, mereka juga
memiliki keinginan dan kebutuhan untuk mendapat perhatian dari perusahaan.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh stress, kepuasan dan
komitmen organisasional terhadap turnover intention.

Fenomena yang terjadi di perusahaan Telkomsel Distribution Center
Kabupaten Jember, stres kerja kebanyakan terjadi diantaranya karena kejenuhan
karyawan, konflik rekan kerja, dan masalah keluarga juga berpengaruh pada
kinerja karyawan sehingga merusak konsenterasi mereka. Perilaku karyawan yang
mengindikasikan akan terjadi turnover intention yaitu karywan yang mulai malas
bekerja, kebiasaan terlambat datang dan menggunakan jam Kkerja tidak sesuai
tuntutan, menurunnya tanggung jawab, meningkatnya protes terhadap atasan, serta
sikap positif yang sangat berbeda dari biasanya. Masalah turnover intention di
perusahaan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember menjadi salah satu
ancaman bagi perusahaan, tetapi masalah juga dapat dijadikan suatu motivasi

tersendiri bagi perusahaan.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka dapat

dirumuskan beberapa masalah sebagai berikut:

a.

Apakah stress kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember?

Apakah komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember?
Apakah stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan Telkomsel Distribution

Center Jember?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini berdasarkan pada rumusan masalah yang telah

dikemukakan adalah untuk:

a.

Menguji pengaruh stress kerja secara parsial terhadap turnover intention pada
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

Menguji pengaruh kepuasan kerja secara parsial terhadap turnover intention
pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

Menguji pengaruh komitmen organisasional secara parsial terhadap turnover
intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.
Menguji pengaruh stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasional
secara simultan terhadap turnover intention pada karyawan Telkomsel

Distribution Center Kabupaten Jember.
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1.4 Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian “Pengaruh Stress, Kepuasan, dan Komitmen

Organisasional terhadap Turnover intention pada Karyawan Telkomsel

Distribution Center Kabupaten Jember” ini diharapkan memberi manfaat bagi

beberapa pihak, yaitu:

1.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini diharapkan sebagai penambah informasi terhadap perusahaan
dan dapat dijadikan suatu masukan untuk memperbaiki kualitas dan kuantitas
terhadap sumber daya manusia sehingga menjadi lebih baik lagi.

Bagi Akademisi

Penelitian ini dapat digunakan untuk perkembangan ilmu pengetahuan
khususnya manajemen dan sebagai bahan acuan atau pertimbangan jika ada
penelitian dengan topik dan objek yang sama.

Bagi peneliti

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi
penelitian selanjutnya mengenai Pengaruh Stres, Kepuasan dan Komitmen
Organisasional Terhadap Turnover intention Pada Karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Stres Kerja
Stres kerja merupakan kondisi yang muncul dari interaksi antar manusia
dan pekerjaanya serta dikarakteristikkan oleh perubahan manusia yang memaksa
mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. Dalam bekerja, orang
kadang-kadang merasa tidak mampu, tidak nyaman, bosan dan tertekan. Stres
dengan kata lain merupakan suatu kondisi dimana seseorang atau karyawan perlu
mendapat perhatian khusus dari pihak pimpinan organisasi. Berbagai penyebab
stres kiranya sudah banyak kita ketahui, namun dalam hal ini adalah yang
berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi (Susilo Martoyo,
2006). Stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk
menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya,
dan dapat mengganggu prestasi kerjanya pula (Handoko, 2004).
Menurut Waluyo (2009) berdasarkan jenisnya stress dibedakan menjadi:
a. Eustres
Eustres adalah hasil dari respon terhadap stress yang bersifat sehat, positif
dan konstruktif (bersifat membangun). Hal ini adalah kesejahteraan individu
dan juga organisasi yang diasosiasikan dengan pertumbuhan, fleksibilitas,
kemampuan adaptasi dan tingkat performance yang tinggi.
b. Distress
Distress adalah hasil respon terhadap stress yang bersifat tidak sehat, negatif
dan bersifat merusak. Hal ini termasuk konsekuensi individu dan juga
organisasi seperti tingkat kehadiran yang tinggi.
Seseorang mengalami stress pada pekerjaan akan menampilkan beberapa
gejala. Gejala stres dapat berupa tanda-tanda berikut ini.
a. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur tidak teratur, sakit kepala, sulit buang air
besar, adanya gangguan pencemaan, punggung terasa sakit, urat-urat pada
bahu dan leher terasa tegang, keringat berlebihan, berubah selera makan,

tekanan darah tinggi atau serangan jantung, kehilangan energi.
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b. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlalu sensitif,
gelisah dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, sedih, mudah
menangis dan depresi, gugup, agresif terhadap orang lain dan mudah
bermusuhan serta mudah menyerang, dan kelesuan mental.

c. Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannya, daya ingat menurun, sulit
untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, pikiran hanya dipenuhi
satu pikiran saja.

d. Interpersonal, yailu acuh dan mendiamkan orang lain, kepercayaan pada
orang lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang lain, senang
mencari kesalahan orang lain atau menyerang dengan kata-kata, menutup
din secara berlebihan, dan mudah menyalahkan orang lain.

Rivai dan Mulyadi (2003:313) juga menyebutkan bahwa penyebab stress
terdiri dari empat hal utama.

a. Stressor Ekstra Organisasi
Penyebab stress yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stress ini terjadi
pada organisasi yang terbuka yaitu keadaan lingkungan eksternal
mempengaruhi  organisasi. Misalnya perubahan sosisal, teknologi,
globalisasi, keluarga, dan lain-lain.

b. Stressor Organisasi
Penyebab stress yang berasal dari organisasi tempat karyawan bekerja.
Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan atau peraturan organisasi
yang menimbulkan tekanan yang berlebihan pada karyawan.

c. Stressor Kelompok
Penyebab stress yang berasal dari kelompok kerja yang setip hari
berinteraksi dengan karyawan.

d. Stressor Individu
Penyebab stress yang berasal dari individu yang ada di dalam organisasi.
Misalnya seorang karyawan memiliki masalah dalam pekerjaannya sehingga

menimbulkan tekanan tersendiri.
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2.1.2 Kepuasan Kerja

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Menurut Kreitner dan Kinicki
(2003) kepuasan kerja adalah “suatu efektifitas atau respon emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan”.

Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan
positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak atau hasil evaluasi dari
berbagai aspek pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau
emosional terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga
kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas
dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek
lainnya.

Kepuasan kerja merupakan sikap positif tenaga kerja terhadap
pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian
tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam
pekerjaan. Nilai-nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai
dalam melakukan tugas pekerjaan, yang ingin dicapai ialah nilai-nilai pekerjaan
yang dianggap penting oleh individu. Dikatakan selanjutnya bahwa nilai-nilai
pekerjaan harus sesuai atau membantu pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari
tenaga kerja yang berkaitan dengan motivasi kerja.

Seorang individu akan merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya
merupakan sesuatu Yyang bersifat pribadi, yaitu tergantung bagaimana ia
mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginan-
keinginannya dengan hasil keluarannya atau yang didapatnya. Sehingga dapat

disimpulkan pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja
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meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah
satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai
penting pekerjaan.

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat
sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya.
Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan
kerja. Ada beberapa teori tentang kepuasan kerja.

a. Two Factor Theory

Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan

bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu motivator dan hygiene

factors. Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar pekerjaan

(seperti kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan

dengan orang lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor

mencegah reaksi negatif dinamakan sebagai hygieneatau maintainance
factors. Sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan
pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan,
prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk
pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan
tingkat kepuasan kerja tinggi dinamakan motivator.

b. Value Theory

Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil
pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin banyak orang
menerima hasil, akan semakin puas dan sebaliknya. Kunci menuju kepuasan
pada teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dengan
yang diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, semakin rendah
kepuasan orang.

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung akan
memberi kontribusi yang baik bagi perusahaan.

a. Kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan

psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini
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akan sering melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah
dan bosan, emosinya tidak stabil, sering absen dan melakukan kesibukan
yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan.
Sedangkan karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya
mempunyai catatan kehadiran dan perputaran yang lebih baik dan
berprestasi lebih baik daripada karyawan yang tidak memperoleh kepuasan
kerja.

b. Kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun
perusahaan, karena menciptakan keadaan positif di lingkungan kerja
perusahaan.

Secara rinci faktor penentu terjadinya suatu kepuasan kerja diantaranya
adalah sebagi berikut.

a. Pekerjaan itu sendiri (work it self)

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan
bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan
seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan
tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

b. Gaji atau upah (pay)

Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja merupakan sejumlah
upah atau uang yang diterima dan tingkat dimana hal ini bias dipandang
sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam
organisasi. Selain itu gaji merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup
pegawai yang dianggap layak atau tidak.

c. Promosi (promotion)

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja.

d. Pengawasan (supervision)

Pengawasan merupakan kemampuan untuk memberikan bantuan teknis dan
dukungan perilaku. Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan
kepuasan kerja adalah tenggang rasa (consideration). Hubungan fungsional

mencerminkan sejauhmana atasan membantu tenaga kerja untuk
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memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. Hubungan
keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar pribadi yang mencerminkan
sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya keduanya mempunyai
pandangan hidup yang sama.Tingkat kepuasan kerja yang paling besar
dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan adalah positif. Atasan yang
memiliki ciri pemimpin yang transformasional, maka tenaga kerja akan
meningkat motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan
pekerjaannya.
e. Rekan kerja (workers)

Rekan kerja merupakan faktor yang berhubungan antara pegawai dengan
atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda
jenis pekerjaannya. Rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu.
Kelompok kerja terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber
dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu, karena
kelompok kerja memerlukan kesalingtergantungan antar anggota dalam
menyelesaikan pekerjaan. Kondisi seperti inilah yang membuat pekerjaan
lebih menyenangkan sehingga membawa efek positif pada kepuasan kerja.

2.1.3 Komitmen Organisasional

Setiap orang yang bekerja di suatu perusahaan atau organisasi, harus
mempunyai komitmen dalam kerja karena apabila suatu perusahaan karyawannya
tidak mempunyai suatu komitmen dalam bekerja, maka tujuan suatu perusahaan
atau organisasi tersebut tidak akan tercapai. Namun terkadang suatu perusahaan
kurang memperhatikan komitmen yang ada terhadap karywannya, sehingga
berdampak pada penurunan Kinerja terhadap karyawan ataupun loyalitas
karyawan menjadi berkurang.

Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karena dengan suatu
komitmen seorang karyawan dapat menjadi lebih tanggung jawab terhadap
pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan yang tidak mempunyai komitmen.

Biasanya karyawan yang mempunyai komitmen akan bekerja secara optimal
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sehingga dapat mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya untuk

pekerjaannya, sehingga apa yang dikerjakannya akan sesuai dengan yang

diharapkan perusahaan.

Beberapa ahli mendefinisikan komitmen organisasional karyawan sebagai
berikut.

a. Soekiman (2007:90), menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain dari
komitmen organisasional. Menurutnya, komitmen organisasional merupakan
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu,
kemauan untuk menggunakan usaha yang lebih besar untuk kepentingan
organisasi, dan keyakinan yang pasti penerimaan terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi.

b. Sopiah (2008:15), menyatakan komitmen organisasional mencakup
kebanggaan anggota, kesetiaan anggota dan kemauan anggota pada
organisasi.

c. Sopiah (2008:155), menyebutkan komitmen organisasional sebagai
keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuan
organisasi.

d. Sopiah (2008:155-156), mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan
terhadap organisasi.

Beberapa definisi komitmen dapat disimpulkan bahwa komitmen dalam
organisasi adalah sebuah kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan
dimana seseorang dapat bertahan dengan kesetiaannyademi kepentingan
organisasi sehingga terbentuk sebuah loyalitas dan membuat seseorang dapat
bertahan untuk memelihara keanggotaannya dalam suatu organisasi. Menurut
Mayer, Allen dan Smithter dapat tiga komponen dalam komitmen organisasi.

a. Komponen affective

Komponen ini  menunjukkan  kelekatan ~ emosional  pekerja,

mengidentifikasikan dirinya dan menunjukkan keterlibatannya di dalam

organisasi tersebut. Dimana pekerja yang memiliki komponen afektif yang
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tinggi melanjutkan keanggotaannya ke dalam organiasi karena memang hal
itulah yang mereka inginkan untuk tetap berada di organisasi.

Komponen continuance

Komponen ini menunjukkan kesadaran tentang kerugian yang dihadapi
seorang pekerja bila dia meninggalkanpekerjaannya.Pekerja yang mau tetap
berada di organisasi berdasar komponen continuance karena memang
mereka membutuhkan organisasi.

Komponen normative

Komponen ini mencerminkan perasaan tentang kewajiban untuk tetap
bekerja di organisasi. Pekerja dengan komponen normatif yang tinggi
merasa mereka harus tetap berada di organisasi.

Komitmen organisasional yang dimiliki oleh masing-masing karyawan

dapat dipengaruhi oleh banyak faktor. Faktor-faktor yang mempengaruhi

komitmen organisasi menurut Steers dan Porter.

a.

Karakteristik personal meliputi: usia, masa jabatan, motif berprestasi, jenis
kelamin, ras dan faktor kepribadian.

Karakteristik pekerjaan meliputi: kejelasan serta keselarasan peran, umpan
balik, tantangan pekerjaan, otonomi, kesempatan berinteraksi dan dimensi
inti pekerjaan.

Karakteristik struktural meliputi: derajat formalisasi, ketergantungan
fungsional, desntralisasi, tingkat partisipasi dalam pengambilan keputusan
dan fungsi kontrol dalam perusahaan.

Pengalaman bekerja yang dipandang sebagai kekuatan sosialisasi yang
penting yang mempengaruhi kelekatan psikologis karyawan terhadap

perusahaan.

2.1.4 Turnover intention

Harnoto (2002:2) menyatakan: “turnover intention adalah kadar atau

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, salah satu alasan yang

menyebabkan timbulnya turnover intention ini diantaranya adalah keinginan

untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.” Pendapat tersebut juga relatif


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

15

sama dengan pendapat yang telah diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover
intention pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari
perusahaan.

Menurut Harnoto (2002:2): “turnover intention 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 intention karyawan dalam sebuah perusahaan.

a. Absensi yang meningkat

Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah Kkerja, 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 tata tertib kerja

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan

sering dilakukan karyawan yang ingin keluar dari perusahaan. 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 kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan.

Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau

aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan.
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e. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya

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 mempunyai
keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Perusahaan yang mempunyai tenaga kerja muda akan mempunyai tingkat
turnover intention yang lebih tinggi dibanding perusahaan yang memiliki pekerja
relatif lebih tua (Flinkman et al. 2006). Turnover intention yang tinggi pada
bidang dalam suatu organisasi, menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan

perlu diperbaiki kondisi kerjanya atau cara pembinaannya.

2.1.5 Pengaruh Stres Kerja dengan Turnover intention

Menurut Robbiens (2006), akibat stress yang dikaitkan dengan perilaku
mencakup perubahan dalam produktifitas, turnover intention karyawan tinggi,
tingkat absensi tinggi, dan kecelakaan kerja terdapat adanya hubungan yang
signifikan antara tingkat stres dan keinginan karyawan untuk berhenti serta
tingginya stres juga mempengaruhi tingginya tingkat turnover intention karyawan.

2.1.6 Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Turnover intention

Kurniasari, 2005, menjelaskan bahwa hubungan antara kepuasan kerja
dengan berhenti bekerja dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti bekerja, usaha
untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja atau tetap

bertahan dan yang terkahir adalah memutuskan untuk berhenti bekerja.

2.1.7 Pengaruh Komitmen Organisasional dengan Turnover intention

Komitmen organisasi merupakan usaha mendefinisikan dan melibatkan diri
dalam organisasi dan tidak ada keinginan meninggalkannya. Organisasi yang
mampu memberikan perhatian yang penuh dan membuat karyawan percaya
terhadap organisasi akan memperoleh komitmen karyawan. Komitmen karyawan

terhadap organisasi akan membuat keryawan setia pada organisasi dan bekrja
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dengan baik untuk kepentingan organisasi. Keadaan ini sangat baik bagi
pencapaian tujuan organisasi, karena organisasi mendapat dukungan penuh dari
anggotanya, sehingga dapat berkonsentrasi secara penuh terhadap tujuan yang
diprioritaskan. Septyaningtyas, 2013 menyatakan bahwa komitmen organisasi
berhubungan negatif terhadap keinginan untuk pindah. Semakin tinggi komitmen
organisasinya, maka semakin rendah keinginannya untuk pindah dari tempat

kerjanya semakin kecil, begitu pula sebaliknya.

2.2 Kajian Empiris

Kajian-kajian penelitian terdahulu merupakan salah satu bagian penting
untuk menjadi landasan dalam sebuah penelitian selanjutnya.

Rita Andini (2006), skripsi dengan variabel independen kepuasan gaji,
kepuasan Kkerja, komitmen organisasional dan variabel dependen turnover
intention dalam hasil penelitiannya dengan menggunkan struktural equation
modeling menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
turnover intention terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = 6,
066 dimana nilai ini memenuhi syarat CR > 1,96 pada tingkat signifikansi 5% dan
nilai p = 0,000 memenuhi syarat < 0,05.

Nurhadi widodo (2009), skripsi dengan variabel independen komitmen
organisasional, kepuasan kerja dan variabel dependen turnover intention dalam
hasil penelitiannya dengan menggunkan regresi linear sederhana dan regresi linear
berganda menunjukkan bahwa komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Variabel komitmen organisasi memberikan
kontribusi sebesar 21,9% terhadap turnover intention.Variabel kepuasan kerja
memberikan kontribusi sebesar 47,0% terhadap turnover intention.

Lia Witasari (2009), skripsi dengan variabel independen kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan variabel dependen turnover intention dalam hasil
penlitiannya dengan menggunakan struktural equation modelling menunjukkan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention sebesar 0.99 dan kepuasan kerjaberpengaruh positif dan

signifikan terhadap turnover intention sebesar 0.20.
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Manurung, M. T. (2012), skripsi dengan variabel stress kerja, kepuasan
kerja dan variabel dependen turnover intention dalam hasil penlitiannya dengan
menggunakan regresi linear berganda menunjukkan bahwa stress kerja
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal tersebut ditunjukkan dari
hasil perhitungan uji t, terlihat t hitung untuk variabel stres kerja 2,168 dengan
probabilitas sebesar 0,033. Dengan menggunakan taraf signifikansi 5% diperoleh
dari nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05.
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Peneliti (Tahun)

Variabel Penelitian

Metode Analisis

Hasil Penelitian

Rita Andini
(2006)

X1: Kepuasan Gaji
X2: Kepuasan Kerja
X3: Komitmen
Organisasional

Y: Turnover intention

Struktural
Equation

Modelling

Kepuasan gaji,
kepuasan kerja dan
berpengaruh negative
terhadap turnover
intention, sedangkan
kepuasan kepuasan
kerja berpengaruh
positif terhadap

turnover intention.

Nurhadi Widodo
(2009)

X1: Komitmen
Organisasi
X2: Kepuasan Kerja

Regresi Linear
Sederhana dan
Regresi Linear

Var. komitmen
organisasi dan

kepuasan kerja

Y: Turnover intention  Berganda berpengaruh signifikan
terhadap turnover
intention.

Lia Witasari X1: Kepuasan Kerja Struktural Kepuasan kerja
(2009) X2: Komitmen Equation berpengaruh positif
Organisasi Modelling dan signifikan

Y: Turnover intention

terhadap komitmen,
komitmen organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap turnover
intention, sedangkan
kepuaan kerja
berpengaruh negative
tidak signifikan
terhadap turnover

intention.

Dilanjutkan
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Lanjutan Tabel 1.1 Penelitian Terdahuu

Manurung, M.T.  X1: Stres Kerja Regresi Linear ~ Var. stress kerja
(2012) X2: Kepuasan Kerja Berganda berpengaruh positif
Y: Turnover intention terhadap turnover

intention, sedangkan
kepuasan kerja
berpengaruh negative
terhadap turnover

intention.

Sumber : Berbagai Jurnal

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dalam penelitian ini bertujuan untuk mempermudah
dalam menganalisis pengaruh dari setiap variabel terikat. Berdasarkan pernyataan
tersebut, maka kerangka konsptual penelitian ini adalah :

Stres Kerja (X1)

Kepuasan Kerja
(X2)

Turnover
Intention ()

Komitmen

Organisasi (X3) Hs

Gambar 2.1.Kerangka Konseptual Pemikiran

Sumber : Data diolah
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2.4 Pengembangan Hipotesis Penelitian
2.4.1 Pengaruh stress kerja terhadap turnover intention.

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses pikiran, dan kondisi fisik seseorang, apabila stres ini terlalu besar maka
dapat mengancam kemampuan seseorang dalam menghadapi lingkungan. Stres
kerja berpengaruh terhadap turnover intention atau keinginan untuk keluar dari
pekerjaannya.Dalam penelitian yang dilakukan oleh Manurung M.T. (2012), stres
kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. Berdasarkan landasan teori
dan penelitian terdahulu, hipotesis dapat dinyatakan sebagai berikut:

H1: Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada

karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

2.4.2 Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention.

Kepuasan kerjamerupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 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. Hal 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.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurhadi Widodo (2009) dan Lia Witasari
(2009), kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, hipotesis dapat
dinyatakan sebagai berikut:

H2: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

2.4.3 Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention.
Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karena dengan suatu
komitmen seorang karyawan dapat menjadi lebih bertanggung jawab terhadap

pekerjaannya dibanding dengan karyawan yang tidak mempunyai komitmen.
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Karyawan yang tidak mempunyai komitmen organisasi akan berpengaruh

terhadap turnover intention atau keinginan untuk keluar dari pekerjaannya.
Penelitian yang dilakukan oleh Nurhadi Widodo (2009) dan Lia Witasari

(2009), komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

turnover intention.Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, hipotesis

dapat dinyatakan sebagai berikut:

H3: Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover

intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.
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BAB 3. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan rencana dan gambaran (deskripsi) tentang
komponen penelitian digunakan sebagai petunjuk dalam melaksanakan penelitian.
Penelitian ini merupakan penlitian explanatoty research, yaitu metode penelitian
untuk menjelaskan suatu hubungan antara variabel-variabel melalui pengujian
hipotsis (Ghozali,2005:2). Explanatory research mencoba memberi penjelasan

tentang mengapa dan bagaimana suatu hubungan dapat terjadi dalam suatu situasi.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan kerakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009:61).
Penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember yang berjumlah 77 orang. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah teknik nonprobability sampling yaitu dengan purposive
sampling yang merupakan teknik dengan menentukan sampel dari populasi
dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2005:78).

Kriteria pemilihan sampel adalah karyawan Telkomsel Distribution Center
Kabupaten Jember vyaitu karyawan Telkomsel yang berstatus kontrak,
berpendidikan minimal SMA, karyawan yang telah mendapatkan pelatihan kerja
minimal 1 kali, memiliki masa kerja kurang dari 3 tahun. Dari kriteria pemilihan

sampel tersebut dihasilkan sebanyak 46 orang yang akan dijadikan responden.

Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penlitian ini adalah data kuantitatif, yaitu
semua data penelitian ini yang dinyatakan dalam bentuk angka (Suliyanto,
2005:2). Data ini berupa tentang jumlah populasi dalam suatu organisasi. Data

23
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berbentuk kuantitatif seperti hasil jawaban kuisioner dalam bentuk skor berupa
angka.
3.3.2 Sumber Data
a. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari perusahaan. Sumber
data primer dalam penelitian ini diperoleh dari penyebaran angket yang
berisi kuesioner kepada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten
Jember yang dijadikan sebagai sampel penelitian.
b. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang tidak diperoleh langsung dari sumber
penelitian utama. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian adalah
sebagai pendukung data primer. Sumber data sekunder ini diperoleh dari
literature dan informasi tentang beberapa hal yang berkaitan dengan objek

penelitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

a. Survei
Pengumpulan data dengan memberikan pertanyaan - pertanyaan melalui
kuesioner kepada para responden, kemudian diisi sesuai pendapat masing -
masing responden. Data yang didapat adalah tentang data stress Kerja,
kepuasan kerja, komitmen organisasional dan turnover intention.

b. Studi Pustaka
Pengumpulan data dengan menggunakan dan mempelajari literature yang
berkaitan dengan penelitian ini. Literature yang diginakan berasal dari buku

sumber daya manusia.
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3.5 Indentivikasi Variabel
Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah:
a. Variabel bebas atau independent variable (X):
1) Stres kerja (X1)
2) Kepuasan Kerja (X2)
3) Komitmen Organisasional (X3)

b. Variabel terikat atau dependent variable () adalah turnover intention

3.6 Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
3.6.1 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel secara eksplisit mengidentifikasikan variabel-
variabel penelitian yang akan dianalisis. Dalam penelitian ini, definisi operasional
dijelaskan sebagai berikut:
a. Stres Kerja (X1)
Stres kerja adalah kondisi ketegangan karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember yang disebabkan oleh faktor-faktor di sekelilingnya
sehingga mempunyai keputusan kerja. Indikator stres kerja adalah:
1) Stressor ekstraorganisasi
2) Stressor organisasi
3) Stressor kelompok
4) Stressor individual
b. Kepuasan Kerja (X2)
Kepuasan kerja adalah kepuasan karyawan Telkomsel Distribution Center
Kabupaten Jember secara emosional tentang hasil kerja yang positif. Indikator
kepuasan kerja adalah:
1) Pekerjaan itu sendiri
2) Gaji
3) Kesempatan promosi
4) Pengawasan (supervision)
5) Rekan kerja
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c. Komitemen Organisasional (X3)
Komitmen organisasional adalah ketakutan diri karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember yang berkaitan dengan kesediaan
untuk terlibat dalam kegiatan perusahaan secara berkelanjutan. Indikator
komitmen organisasional yang digunakan adalah:
1) Keinginan untuk tetap sebagai anggota
2) Keinginan berusaha keras
3) Penerapan nilai organisasi
4) Penerimaan tujuan organisasi

d. Turnover intention
Turnover intention adalah terjadinya keluar masuk karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember sebagai akibat dari kebijakan
perusahaan yang tidak sesuai dengan harapan karyawan. Indikator yang
digunakan adalah:
1) Absensi yang meningkat
2) Mulai malas bekerja
3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja
4) Peningkatan protes terhadap atasan

5) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya

3.6.2 Skala Pengukuran

Skala pengukuran merupakan kesempatan yang digunakan sebagai acuan
untuk menentukan panjang pendeknya interval dalam alat ukur. Tipe pengukuran
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert, yaitu skala yang
didasarkan pada penjumlahan sikap responden dalam merespon pernyataan
berkaitan dengan indikator-indikator suatu konsep atau variabel yang sedang
diukur (Sanusi, 2014:60). Pengukuran dilakukan dengan menggunakan skor dari

yang tertinggi sampai yang terendah.
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Rentang skala pengukuran dalam penelitian ini terdiri dari:
a. Skor 5 jawaban sangat sangat setuju (SS)

b. Skor 4 jawaban setuju (S)

()

. Skor 3 jawaban cukup setuju (CS)
. Skor 2 jawaban tidak setuju (TS)

@ o

. Skor 1 jawaban sangat tidak setuju (STS)

3.7 Uji Instrumen
3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang
diperoleh dari penyebaran kuisioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam
penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment pearson’s, Yyaitu
dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil
korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5%, dengan

mengunakan rumus (Prayitno, 2010:90) ;

N n (ZXY) ~ (SX5Y)
J@E2 =309 I~ (51)?)

Keterangan ;

r = Koefisien korelasi
X = Skor pertanyaan
Y = Skor total

n  =Jumlah sampel

Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product
moment pearson’s. Suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut

memberikan nilai signifikasi < 5%.

3.7.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil

pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
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(Prayitno, 2010:97). Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran
dan hasilnya. Dengan kata lain reliabilitas menunjukkan seberapa besar
pengukuran kendali terhadap subjek yang sama.

Pengujian kendala alat ukur dalam alat penelitian menggunakan reliabilitas
metode alpha (o) yang digunakan adalah metode Cronbach yakni (Prayitno,

2010:97) ;
o
1+(k—1r

Keterangan;
a = koefisien reliabilitas
r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel

k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistik Cronbach
Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan
nilai Cronbach Alpha > 0,60.

3.7.3 Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap
variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel
memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut
juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Prayitno, 2010:71). Kriteria
pengujian dengan melihat besaran kolmogorov-smirnov test adalah;
1) Jika signifikasi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

2) Jika signifikasi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.
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3.8 Analisis Data
3.8.1 Uji Asumsi Klasik

Setelah memperolen model regresi linier berganda, maka langkah
selanjutnya yang dilakukan apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE
(Best Linier Unbised Estimator). Metode ini mempunyai Kkriteria bahwa
pengamatan harus mewakili variasi minimum, konstanta, dan efisien. Asumsi
BLUE yang harus dipenuhi antara lain : model berdistribusi normal, tidak ada
multikolinearitas, dan tidak terjadi heteroskedastisitas.
1) Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai
distribusi normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data normal
atau mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyebaran data
titik pada sumbu diagonal dari grafik (Latan, 2013:56). Dasar pengambilan
keputusan antara lain :

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas;
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas
2) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan
bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu
dengan lainnya.Adanya multikolinearitas dapat menyebabkan model regresi yang
diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen Gejala multikolinearitas
juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance Inflution Factor).
Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada umumnya
terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai pesoalan
multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya.
3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke
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pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan,
2013:66). Dasar pengambilan keputusan antara lain :

1) Jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk
suatu pola tcrlentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas;

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

3.8.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis Regresi Linear Berganda merupakan salah satu analisis yang
bertujuan untuk mngetahui pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain. Dalam
analisis regresi variabel yang mempengaruhi disebut independent variabel
(variabel bebas) dan variabel yang mempengaruhi disebut dependent variabel
(variabel terikat). Jika dalam persamaan regresi hanya terdapat salah satu variabel
bebas dan satu variabel terikat, maka disebut sebagai regresi sederhana,
sedangkan jika variabelnya bebasnya lebih dari satu, maka disebut sebagai
persamaan regresi berganda (Prayitno, 2010:61).

Stres kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh
terhadap turnover intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center

Kabupaten Jember, digunakan analisis regresi linier berganda:

Y = a+b X1+byXo+hs Xz+e
Keterangan :
a = konstanta
b; by, bs = koefisien regresi

X1 = variabel stress kerja

Xz = variabel kepuasan kerja

X3 = variabel komitmen organisasiomal
Y = variabel turnover intention

e = kesalahan (error)
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3.8.3 Uji Hipotesis
Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui signifikasi dari masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikat yang terdapat dalam model. Uji hipotesis
yang dilakukan adalah :
a. Ujit
Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikan tidaknya antara
variabel pengaruh stres, kepuasan dan komitmen organisasional terhadap
turnover intention pada karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten

Jember. Rumusnya adalah (Prayitno, 2010:68) ;

y_ bi
Se(bi)
Keterangan :
t = test signifikan dengan angka korelasi
bi = koefisien regresi

Se (bi) = standard error dari koefisien korelasi

Formulasi hipotesis uji t ;

1) Ho:bi=0,i=1,2,3
Ho diterima dan Ha ditolak, tidak ada pengaruh secara parsial (individu)
antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

2) Ha:bi#0,i=1,2,3
Ho ditolak dan H, diterima, ada pengaruh secara parsial (individu) antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

3) Level of significane 5% (Uji 2 sisi, 5% : 2 = 2,5% atau 0,025)

4) Pengambilan keputusan ;
a) jika twper > thing : HoO diterima, berarti tidak ada pengaruh secara
parsial antara variabel bebas terhadap variabel terikat;
b) Jika twber < thiung - HO ditolak, berarti ada pengaruh secara parsial antara

variabel bebas terhadap variabel terikat.
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b. UjiF
Uji F digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh dari variabel
bebas secara simultan (serentak) terhadap variabel terikat (Prayitno, 2010:67).
Dalam penelitian ini uji F digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh dari
variabel X;, X3, Xs, secara simultan terhadap variabel Y. Rumus yang akan

digunakan adalah :

. R*/(k—1)
T 1—-R¥(n—k)

Keterangan :
F = pengujian secara simultan
R? = koefisien determinasi
k = banyaknya variabel
n = banyaknya sampel
Formulasi hipotesis uji F ;
1) Ho:bg, by b3 #0
Ho ditolak dan H, diterima, ada pengaruh secara simultan antara varibel
bebas (X1, X3, X3) terhadap varibel terikat ()
2) Ha:bg, bybs =0
Ho diterima dan Ha ditolak, tidak ada pengaruh simultan antara varibel
bebas (X1, X3, X3) terhadap varibel terikat (Y)
3) Level of significane 5%
4) Pengambilan keputusan ;
a) jika Febel > thing : HO diterima, berarti tidak ada pengaruh secara
simultan antara variabel bebas terhadap variabel terikat;
b) jika Fune < thing : HO ditolak, berarti ada pengaruh secara simultan
antara variabel bebas terhadap variabel terikat
c. Uji R*(Koefisien Determinasi)
Koefisien determinasi adalah data untuk mengetahui seberapa besar
prosentase pengaruh langsung variabel bebas yang semakin dekat hubungannya
dengan variabel terikat atau dapat dikatakan bahwa penggunaan model tersebut

bisa dibenarkan. Dari koefisiensi determinasi (R?) dapat diperoleh suatu nilai
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untuk mengukur besarnya sumbangan dari beberapa variabel X terhadap variasi

naik turunnya variabel Y (Prayitno, 2010:66).

v b Y XY +b7) " X,Y +b% DT X,Y +bad’ XaY

RZZZ ZYz

Keterangan :

R? = Koefisien determinasi berganda
Y = Variabel terikat (dependent)

X = Variabel bebas (Independent)

b = Koefisien regresi linier
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3.9 Kerangka Pemecahan Masalah
Kerangka pemcahan masalah dalam penlitian ini

A 4

Pengumpulan Data

A
A

Uji Validitas
Uji Reliabilitas

Uji Normalitas

Tidak

Tidak

Uji Asumsi Klasik

v Ya

Analisis Regresi Linier Berganda

v

Uji Hipotsis

Menggunakan Sig. 5%

A 4

34

Menggunakan Sig. 10%

Hasil dan Pembahasan

A 4

Kesimpulan dan Saran

\ 4

Gambar 3.1. Kerangka Pemecahan Masalah
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Keterangan :

a. Start, merupakan tahap persiapan materi untuk mencari data.

b. Pengumpulan data yaitu dengan menyebarkan kuesioner atau mendapatkan
data primer maupun sekunder.

c. Uji validitas, uji reliabilitas dan uji normalitas data yaitu pada tahap ini
melakukan pengujian terhadap data untuk mengetahui apakah kehandalan
instrument yang digunakan sudah selesai.

d. Uji asumsi klasik, yaitu untuk mengetahui model berdistribusi normal atau
tidak, adanya multikolinearitas, dan heterokedastisitas.

e. Analisis regresi liniear berganda yaitu untuk mengetahui pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terikat.

f. Uji Hipotesis merupakan pengujian hipotesis yang dilakukan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh di setiap variabel yang diukur.

g. Uji hipotesis pengujiannya menggunakan signifikasi 5% apabila signifikasi
yang ada memadai, namun pengujian yang ada bisa berubah menggunakan
signifikasi 10% apabila signifikasinya kurang layak. Namun apabila hasil
uji signifiaksi melebihi 10% maka hasil uji harus diterima sesuai hasil yang
ada.

h. Hasil dan pembahasan, yaitu tahapan dimana peneliti menjelaskan hasil dari

penelitian yang telah dilakukan.
Kesimpulan dan saran yaitu menarik suatu kesimpulan dari analisis tersebut.

Stop, fasil akhir dari seluruh penelitian.
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BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember
4.1.1.1 Profil Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember

Pada tanggal 26 Mei 1995 dengan berdasarkan pada keputusan Menteri
Pariwisata Pos dan Telekomunikasi serta Menteri Keuangan RI, maka secara
resmi berdirilah PT Telkomsel sebagai salah satu operator GSM di Indonesia,
dengan karyawan yang berasal dari PT Telkom dan PT Indosat serta ditambah
dengan tenaga kerja baru yang berpengalaman. Dengan semakin berkembangnya
bisnis telekomunikasi maka semakin besar pula tuntutan bagi PT Telkomsel untuk
mengadakan pengembangan perusahaan dengan melakukan perluasan usaha. Oleh
karena itu, dibentuklah anak perusahaan di berbagai wilayah jangkauan Indonesia
termasuk di Kabupaten Jember.

Distributor Telkomsel berdiri pada tahun 1998 di Surabaya, kemudian pada
tahun 2009 disahkan menjadi badan hokum Telkomsel Distribution Center yang
berlokasi di Kabupaten Jember. Perusahaan ini berada di Jalan Kenanga No. 142
Kabupaten Jember. Telkomsel Distribution Center adalah perusahaan yang
menjadi salah satu dealer nasional yang bergabung menjadi distributor Telkomsel.
Wilayah kerjanya mencakup wilayah Jember dan sekitarnya, sebagai salah satu
dealer nasional Telkomsel, Telkomsel Distribution Center terus berupaya untuk

memberikan kinerja yang maksimal guna mencapai tujuan perusahaan.

4.1.1.2 Visi dan Misi Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember
Pengelolaan aktivitas suatu organisasi diperlukan suatu konsep misi dan

visi agar seluruh kegiatan yang dilakukan dapat terfokus pada pencapaian tujuan

yang ingin dicapai. Visi dan misi yang dimiliki Telkomsel Distribution Center

adalah:

36
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a. Visi
Sebagai Mitra AD Telkomsel untuk regional Jawa Timur, Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember berkomitmen membangun
kemitraan yang saling menguntungkan baik dengan mitra resseler maupun
Mitra AD. Tumbuh dan berkembang bersama adalah komitmen Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember dengan para resseler dan Mitra AD
b. Misi
Pemilihan strategi pemasaran yang bijak akan menguntungkan secara
jangka panjang dalam bisnis ini. Pengendalian dan pemilihan harga yang
tepat dan menjaga ketersediaan stok merupakan parameter penting dalam

mempertahankan dan memberikan pelayanan kepada pelanggan.

4.1.1.3 Struktur Organisasi Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember
Struktur organisasi adalah suatu susunan dan hubungan antara tiap bagian
serta posisi yang ada pada suatu organisasi atau perusahaan dalam menjalankan
kegiatan operasional untuk mencapai tujuan. Struktur organisasi menggambarkan
dengan jelas pemisah pekerjaan termasuk batasan tugan dan wewenang antara
satu dengan yang lain dalam suatu organisasi. Struktur organisasi Telkomsel

Distribution Center Kabupaten Jember dapat dilihat pada gambar 4.1.
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General Manager

v
SPV Broadband . SPV Youth and 5PV Sales Force Frontlmer Bagian Gudang
; Community

A
T e

Administrator Administrator

Sales Force

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Telkomsel Distribution Center

Sumber : Telkomsel Distribution Center

4.1.1.4 Tugas dan Wewenang
a. General Manager
General Manager adalah manajer yang memiliki tanggung jawab kepada
seluruh bagian atau fungsional pada suatu perusahaan atau organisasi. General
manager memimpin beberapa unit bidang fungsi pekerjaan yang mengepalai
beberapa atau seluruh manajer fungsional. General manager bertugas untuk
mengambil keputusan dan tanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan
serta sebagai pengendali seluruh tugas dan fungsi-fungsi dalam perusahaan.
Tugas dan wewenang general manager adalah sebagai berikut.
1) Menetapkan kebijakan perusahaan dengan menentukan rencana dan tujuan
perusahaan baik jangka pendek maupun jangka panjang.
2) Mengkoordinir dan mengawasi seluruh aktivitas yang dilaksanakan dalam
perusahaan.
3) Membantu peraturan intern pada perusahaan yang tidak bertentangan

dengan kebijakan perusahaan.
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4) Memperbaiki dan menyempurnakan segi penataan agar tujuan organisasi
dapat tercapai dengan efektif dan efisien.
5) Membimbing bawahan dan mendelegasikan tugas-tugas yang dapat
dikerjakan oleh bawahan secara jelas.
. Supervisor
Supervisor adalah seseorang yang diberikan tugas dalam sebuah perhimpunan
perusahaan sebagaimana ia mempunyai kuasa dan wewenang untuk
mengeluarkan perintah kepada rekan kerja bawahannya. Tugas dan wewenang
supervisor sebagai berikut.
1) Menyampaikan kebijakan yang disampaikan oleh jabatan diatasnya kepada
seluruh bawahannya.
2) Mengatur kelompok kerja pada grup yang dipegangnya.
3) Memberikan tugas pada bawahannya.
4) Melaksanakan tugas, proyek, dan pekerjaan secara langsung.
5) Memberikan training pada bawahannya.
6) Memimpin dan memotivasi bawahannya.
7) Menggerakkan aturan yang telah ditentukan oleh perusahaan.
8) Mendisiplinkan bawahan.
9) Memecahkan masalah sehari-hari yang rutin.
10) Membuat rencana jangka pendek untuk tugas yang telah ditetapkan oleh
atasannya.
11) Mengontrol dan mengevaluasi kinerja bawahannya.
12) Memberikan info pada manajemen mengenaik kondisi bawahan atau
menjadi perantara pekerja dengan manajemen.
. Frontliner
Frontliner adalah seseorang yang bertugas dan berhadapan langsung dengan
konsumen. Tugas dan wewenang frontliner adalah sebagai berikut.
1) Melayani konsumen secara langsung.
2) Member informasi mengenai perusahaan kepada konsumen.
3) Menyampaikan keluhan yang dialami konsumen kepada atasan.

4) Memberi masukan kepada perusahaan demi kemajuan perusahaan.
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d. Administrator

Administrator adalah seseorang yang mengurusi masalah administrasi di dalam

perusahaan. Tugas dan wewenang administrator adalah sebagai berikut.

1)

Membantu supervisor dalam menjalankan tugasnnya.

2) Sebagai pengarah antara supervisor dengan bawahan.

3)

Memberikan info kepada supervisor mengenai kondisi pekerjaan.

e. Bagian Gudang

Bagian gudang adalah seseorang yang mengurusi persediaan produk yang ada

untuk keperluan pengiriman. Tugas dan wewenang bagian gudang adalah

sebagai berikut.

1)
2)
3)
4)
5)

Menyiapkan produk dengan benar dan cepat sesuai dengan sales order.
Membantu proses bongkar muat produk.

Memeriksa stok produk yang tersedia.

Membantu memeriksa produk yang akan dikirim.

Memberikan masukan yang positif untuk membangun kemajuan gudang dan

perusahaan.

f. Sales Force

Sales force adalah seseorang yang menjual nproduk atau jasa kepada pelanggan

secara langsung. Tugas dan wewenang sales force adalah sebagai berikut.

1)
2)
3)
4)

Melaksanakan rencana penjualan dan budget.

Mencapai tujuan dan sasaran penjualan.

Melaporkan estimasi permintaan dan pencapaian penjualan.

Memberi masukan yang positif untuk menciptakan target penjualan yang

maksimal.

4.1.2 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Telkomsel

Distribution Center Kabupaten Jember yaitu sebanyak 46 orang responden.

Karakteristik responden dalam penelitian ini, yaitu Kkaraktistik responden

berdasarkan umur, pendidikan terakhir, jabatan dan lama berkerja.
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Umur responden terbagi dalam 2 kelompok dari 46 responden, yaitu 21—
30 tahun, dan diatas 30 tahun. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan umur dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.1. Berikut data responden
berdasarkan umur ;

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

- Jumlah
Jumlah Persentase
21 — 30 tahun 41 89,13%
diatas 30 tahun 5 10,87%
Jumlah 46 100

Sumber : Data primer, Agustus 2015
Berdasarkan Tabel 4.1, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas yang menjadi karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember adalah responden yang berumur diantara 21-30
tahun, sedangkan minoritas responden yang menjadi karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember adalah responden yang berumur
diatas 30 tahun. Karakteristik responden berdasarkan umur tersebut
didasarkan karena umur lebih atau kurang dari 30 tahun akan cenderung
mengalami stress kerja yang meningkat dikarenakan banyak sesuatu yang
dipikirkan selain pekerjaan juga memikirkan keluarga atau urusan luar.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan responden terbagi dalam 3 kelompok dari 46 responden, yaitu
SMA/ SMK, Diploma dan Strata 1. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan pendidikan dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.3. Berikut data responden

berdasarkan pendidikan ;


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

42

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

- Jumlah

Pendidikan Jumlah Persentase

SMA/ SMK 43 93,48
Diploma 2 4,35
Sarjana 1 2/
Jumlah 46 10

Sumber : Data primer, Agustus 2015
Berdasarkan Tabel 4.2, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas responden yang menjadi karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember adalah responden telah
berpendidikan SMA/ SMK, sedangkan minoritas responden yang menjadi
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember adalah
responden telah berpendidikan Diploma dan Strata 1. Karakteristik
responden berdasarkan pendidikan ini akan membuktikan tingkat kinerja
atau kemampuan suatu karyawan untuk mendapatkan komitmen dari suatu
perusahaan.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
Jabatan responden terbagi dalam 2 kelompok dari 46 responden, yaitu
menikah dan belum menikah. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan status dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.3. Berikut data responden
berdasarkan jabatan

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Jabatan Juriih
Jumlah Persentase

SPV (Supervisor) 2 4,35%
Administrator 2 4,35%
Frontliner 2 4,35%
Bagian Gudang 1 2,17%
Sales Force 39 84,78%

Jumlah 46 100%

Sumber : Data primer, Agustus 2015
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Berdasarkan Tabel 4.3, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas yang menjadi karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember adalah responden yang menjabat sebagai sales
force, dan minoritas responden yang menjadi karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember adalah responden yang menjabat
sebagai SPV (Supervisor), Administrator, Fronliner, dan Bagian Gudang.
Hal ini akan mengetahui seberapa sanggupkah suatu karyawan untuk
melaksanakan tugas atau jabatan yang diberikan perusaan untuk karyawan.
Jika tidak sanggup makan akan terjadilan suatu stres kerja.

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Berkerja

Lama berkerja responden terbagi dalam 2 kelompok dari 46 responden,
yaitu kurang dari 1 tahun, dan diantara 1-3 tahun. Berdasarkan penelitian
yang telah dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan lama
berkerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.4. Berikut data
responden berdasarkan lama berkerja ;

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama berkerja

Lama berkerja Jumicts
Jumlah Persentase
Kurang dari 1 tahun 18 39,13%
Diantara 1 — 3 tahun 28 60,87%
Jumlah 46 100%

Sumber : Data primer, Agustus 2015
Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas responden yang menjadi karyawan Telkomsel
Distribution Center Kabupaten Jember adalah responden yang telah
berkerja diantara 1-3 tahun, sedangkan minoritas responden yang menjadi
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember adalah
responden responden yang telah berkerja selama kurang dari 1 tahun.
Dengan karakteristik berdasarka lama bekerja, maka akan mengetahui
seberapa puaskah suatu karyawan tersebut terhadap perusahaan dan

seberapa komitmenkah perusahaan terhadap karyawan itu sendiri.
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4.1.3 Uji Instrument
4.1.3.1 Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas sebagai
alat ukur dalam penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment
pearson’s, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total,
kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan
5%, ketika nilai signifikasi indikator < 5% maka indikator dinyatakan valid
(Prayitno, 2010:90). Berikut pada Tabel 4.6, hasil pengujian validitas ;

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas

Product Moment

Indikator , Sig. a Keterangan
Pearson’s
X11 0,565 0,000 < 0,05 Valid
X1 0,560 0,000 < 0,05 Valid
Xi3 0,513 0,000 < 0,05 Valid
X14 0,617 0,000 < 0,05 Valid
X1 0,812 0,000 < 0,05 Valid
X222 0,689 0,000 < 0,05 Valid
X23 0,677 0,000 < 0,05 Valid
Xo4 0,599 0,000 < 0,05 Valid
Xos 0,540 0,000 < 0,05 Valid
X31 0,702 0,000 < 0,05 Valid
X3 0,683 0,000 < 0,05 Valid
X33 0,654 0,000 < 0,05 Valid
X34 0,730 0,000 < 0,05 Valid
Y, 0,604 0,000 < 0,05 Valid
Y, 0,689 0,000 < 0,05 Valid
Y3 0,647 0,000 < 0,05 Valid
Y4 0,489 0,001 < 0,05 Valid
Ys 0,538 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Lampiran 3
Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa masing-masing indikator (item)
dalam variabel yang digunakan mempunyai hasil nilai product moment pearson’s
dengan signifikasi 0,000 — 0,001 < 0,05, sehingga indikator (item) yang
digunakan dalam variabel penelitian ini dapat dinyatakan sesuai atau relevan dan

dapat digunakan sebagai item dalam pengumpulan data.
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4.1.3.2 Uji Reliabilitas

Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten. Suatu pertanyaan atau peryataan yang baik adalah
pertanyaan atau peryataan yang jelas mudah dipahami dan memiliki interpretasi
yang sama meskipun disampaikan kepada responden yang berbeda dan waktu
yang berlainan. Uji reliabilitas menggunakan cronbach’s alpha. Suatu instrument
dikatakan reliabel apabila cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 (Prayitno,
2010:97). Berikut pada Tabel 4.7 disajikan hasil pengujian reliabilitas ;

Tabel 4.6 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha  Cuttoff N of Item Keterangan
Stress kerja (X1) 0,617 >0,6 4 Reliabel
RERESh ez 0,743 >0,6 5 Reliabel
(X2)

Komitmen

organisasional 0,696 >0,6 4 Reliabel
% .

Turnover intention 0,643 >06 5 Reliabel

karyawan (Y)
Sumber : Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.6, hasil uji reliabilitas di atas menunjukkan bahwa
data yang diperoleh bersifat reliabel karena nilai cronbach’s alpha yakni 0,617,
0,743, 0,696, dan 0,643 > 0,60, sehingga data yang diperoleh dapat dinyatakan

reliabel atau layak sebagai alat dalam pengumpulan data.

4.1.3.3 Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5% (Prayitno, 2010:71). Hasil

pengujian dapat disajikan sebagai berikut ;
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Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov

Test of Normality

Sig. Cutt off Keterangan
Stress kerja (X1) 0,214 > 0,05 Normal
Kepuasan kerja (X2) 0,243 > 0,05 Normal
Komitmen organisasional 0,282 S 0,05 Normal
(X3)
Turnover intention 0,231 S 0,05 Normal

karyawan (Y)
Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat diketahui bahwa nilai probabilitas atau
signifikansi untuk masing-masing variabel, yaitu 0,214, 0,243, 0,282, dan 0,231 <
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi

normal.

4.1.4 Analisis Data
4.1.4.1 Uji Asumsi Klasik
Setelah memperolen model, maka langkah selanjutnya yang dilakukan
adalah menguji apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE (Best Linier
Unbised Estimator) (Gujarati dalam Latan, 2013:14). Asumsi BLUE yang harus
dipenuhi antara lain yaitu : data berdisitribusi normal, tidak ada multikolinieritas,
dan tidak adanya heteroskedastisitas. Pengujian asumsi klasik dilakukan pada
model regresi linear berganda yang dijelaskan sebagai berikut ;
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai
distribusi normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data
normal atau mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat
penyebaran data titik pada sumbu diagonal dari grafik (Latan, 2013:42).
Dasar pengambilan keputusan antara lain.
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas;
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2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Hasil pengujian disajikan pada Gambar 4.2, sebagai berikut ;

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor
Center Jember

1.0
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Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas
Gambar 4.2, menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, karena data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi rnemenuhi asumsi
normalitas
b. Uji Multikolinieritas

Asumsi multikolinieritas adalah keadaan dimana terjadi hubungan
linier yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen
dalam model. Uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada atau
tidaknya hubungan linear dalam variabel independen dalam model. Ada atau
tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor
(VIF). Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada
umumnya terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai
pesoalan multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya. Berikut ini

disajikan hasil uji multikolinearitas ;
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Tabel 4.8 Uji Multikolinearitas

Test of Multikolinierity ~ VIF Cutt off Keterangan

Stress kerja (X1) 1,794 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
Kepuasan kerja (X2) 3,783 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
Komitmen

. 3,640 < 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
organisasional (X3)

Sumber : Lampiran 6

Tabel 4.8, menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel
independen karena menunjukkan nilai VIF kurang dari 10.
c. Uji Hesteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya
heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dari pola gambar
scatterplot model tersebut (Latan, 2013:39). Dasar pengambilan keputusan
antara lain :

1) Jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (point-point) yang ada
membentuk suatu pola tcrlentu yang teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas;

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Hasil pengujian disajikan pada Gambar 4.3, sebagai berikut ;

Scatterplot

Dependent Variable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor
Center Jember
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Gambar 4.3, menunjukkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas, karena
tebaran data tidak membentuk garis tertentu atau tidak terdapat pola yang

jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y.

4.1.4.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi berganda berkaitan dengan studi ketergantungan suatu
variabel dependen pada satu atau lebih variabel independen dengan tujuan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen. Hasil analisis regresi linear berganda antara variabel independen yaitu
stress Kkerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional, serta variabel
dependen yaitu turnover. Berikut pada Tabel 4.10 disajikan hasil analisis regresi
linear berganda ;

Tabel 4.9 Hasil Regresi Linear Berganda

Variabel Standardized

Independent  ~cosice 5 t traper  SiQ. a Keterangan
(Constant) 3,661 - - -
Stress kerja (X3) 0,241 2,414 > 2,018 0,021 < 0,05 Signifikan
Kepuasan kerja (X2) -0,315 -3,179 > -2,018 0,000 < 0,05 Signifikan
Komitmen

o -0,264 -2,613 > -2,018 0,015 < 0,05 Signifikan
organisasional (Xs)

Adjusted R Square = 0,513 F. Hitung = 16,806
Sig. F=0,000

Sumber : Lampiran 6
Berdasarkan koefisien regresi, maka persamaan regresi yang dapat dibentuk
adalah ;
Y =3,661 + 0,241X; + (-0,315)X, + (-0,264) X3
a. Nilai konstanta 3,661, menunjukkan bahwa jika tidak ada stress kerja,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional maka nilai turnover
intention sebesar 3,661 atau dapat diartikan turnover intention akan tetap
ada atau terjadi;
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b. Nilai koefisien 0,241 pada stress kerja, menunjukkan bahwa
kecenderungan pengaruh stress kerja terhadap turnover intention adalah
sedang, dan kecenderungan yang ada dapat meningkatkan turnover
intention karyawan;

c. Nilai koefisien -0,315 pada kepuasan kerja, menunjukkan bahwa setiap
kecenderungan pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
adalah kuat, dan kecenderungan yang ada dapat menurunkan turnover
intention karyawan;

d. Nilai koefisien -0,264 pada komitmen organisasional, menunjukkan bahwa
setiap kecenderungan pengaruh komitmen organisasional terhadap
turnover intention adalah sedang, dan kecenderungan yang ada dapat

menurunkan turnover intention karyawan.

4.1.4.3 Uji Hipotesis
4.1.4.3.1Ujit

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan secara parsial. Tabel
distribusi t dicari pada a = 5% (uji 2 sisi, 0,05 : 2 = 0,025), dengan derajat
kebebasan (df) n-k-1 atau 46-3-1 = 42. Hasil analisis regresi berganda adalah
untuk mengetahui pengaruh stress, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional
terhadap variabel dependen yaitu turnover intention. Berdasarkan hasil analisis
regresi linear berganda (dalam hal ini untuk menguji pengaruh secara parsial)
diperoleh hasil yang dapat dinyatakan berikut ;

a. Variabel stress kerja (X1) memiliki nilai t 2,414 > 2,018 dan signifikasi
0,021 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti secara parsial
variabel stress kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember;

b. Variabel kepuasan kerja (X;) memiliki nilai t -3,179 > -2,018 dan
signifikasi 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti
secara parsial variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
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turnover intention karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten
Jember;

c. Variabel komitmen organisasional (X3) memiliki nilai t -2,613 > -2,018
dan signifikasi 0,015 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang
berarti secara parsial variabel komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan Telkomsel Distribution

Center Kabupaten Jember.

41.432Uji F

Uji F dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh stress kerja, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasional terhadap variabel dependen yaitu turnover
intention karyawan secara simultan. Tabel distribusi F dicari pada o = 5%, dengan
derajat kebebasan (df) dfl atau 4-1 = 3, dan df2 n-k-1 atau 46-3-1 = 42.
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda (dalam hal ini untuk menguji
pengaruh secara simultan) diperoleh hasil, yaitu bahwa Fhiwng > Fravel (16,806 >
2,83) dan signifikasi (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
variabel stress kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan Telkomsel

Distribution Center Kabupaten Jember.

4.1.4.3.3 Koefisien Determinasi

Berfungsi untuk mengetahui besarnya proporsi atau sumbangan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen secara keseluruhan, maka dapat
ditentukan dengan uji koefisien determinasi berganda (R?). Dilihat dari nilai
koefisien determinasi berganda, hasil analisis menujukkan bahwa besarnya
persentase sumbangan pengaruh variabel stress, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasional terhadap turnover intention karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember, dapat dilihat dari nilai Adjusted R Square (R?)
menunjukkan sebesar 0,513 atau 51,3% dan sisanya 48,7% dipengaruhi atau
dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian
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ini, seperti pekerjaan itu sendiri, peraturan kerja yang berlaku, dan budaya
organisasi yang ada di Telkomsel Distribution Center Jember.

4.2 Pembahasan

Hasil pengujian koefisien dari analisis regresi linear berganda,
menunjukkan stress kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional
berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap turnover intention karyawan
Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember. Hasil pengujian koefisien dari
analisis regresi linear berganda, menunjukkan bahwa stres kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember. Berdasarkan hasil
pengujian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan,
“ada pengaruh stress kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional terhadap
turnover intention karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember”
adalah diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa jika, stress kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasional, memiliki nilai negatif, maka akan memberikan
pengaruh dalam menurunkan turnover intention karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember, sedangkan jika, stress kerja, memiliki nilai positif,
maka akan memberikan pengaruh dalam meningkatkan turnover intention

karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember.

4.2.1 Pengaruh Stress Kerja Terhadap Turnover intention Karyawan

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa stress kerja yang terjadi
pada karyawan dari Telkomsel Distribution Center, membuktikan bahwa
karyawan yang ada telah mampu menyeimbangkan antara urusan rumah tangga
atau pribadinya dengan urusan didalam menjalankan pekerjaannya secara
profesional, karyawan yang ada tidak merasa terganggung aktivitasnya dalam
memberikan pelayanan kepada costumer dari pengguna kartu telkomsel dan
melakukan pekerjaan lainnya yang telah ditugaskan kepadanya, konflik yang ada
memang dapat membuat karyawan menjadi terganggu namun mereka dalam hal

ini telah banyak belajar dari pengalaman mereka selama ini. Karyawan yang ada
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juga merasa bahwa pekerjaan yang ada di Telkomsel Distribution Center juga
relatif terkendali dan sesuai dengan beban serta waktu kerja yang disediakan oleh
perusahaan, mereka berkerja secara teknis dan saling berkerjasama didalam
menyelesaikan permasalahan yang ada, hal ini menjadikan mereka lebih bangga
terhadap pekerjaan yang telah dilakukannya selama ini. Karyawan yang ada juga
merasa bahwa konflik kerja didalam aktivitas kerja memang sering terjadi,
biasanya didalam rapat kerja atau brifing pagi sebelum melakukan aktivitas kerja,
dan hal tersebut merupakan hal yang baik karena mereka yang ada telah dapat
berkerja secara profesional dalam pekerjaannya dan hal tersebut merupakan
pembelajaran dari hasil aktivitas kerjanya selama ini dan mereka akan lebih
bertanggungjawab atas hal itu. Pekerjaan yang ada memang memberikan tekanan
secara langsung kepada karyawan yang ada dari Telkomsel Center, namun
tekanan yang ada hanya bersifat teknis didalam kegiatan Kkerja yang
diselenggarakan, seperti pemenuhan target kerja yang harus dicapai, memberikan
penawaran khusus kepada pelanggan baru dan membuat mereka lebih loyal dan
lain sebagainya, dan hal tersebut merupakan hal yang biasa terjadi dan mereka

tetap bersemangat didalam berkerja.

4.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention Karyawan
Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember,
membuktikan bahwa kepuasan kerja yang dibentuk oleh gaji yang mereka terima
sebesar Rp. 1.500.000,- dan dianggap telah lebih tinggi dari UMR Kota Jember
yang hanya sebesar Rp. 1.450.000,-, gaji yang diberikan dapat mereka gunakan
dan tabung untuk keperluan mereka sehari dan dimasa yang akan datang,
kepuasan karena gaji yang sesuai telah menjadikan mereka lebih berdisiplin dan
bekerja serta lebih mencintai pekerjaannya. Karyawan yang ada juga merasa
bahwa gaji yang mereka terima telah sesuai dengan waktu dan ketentuan didalam
pemberian gaji, gaji diberikan pada saat awal bulan yaitu tanggal 2 dalam setiap
bulannya, dengan gaji yang diberikan diawal bulan maka mereka akan mampu

melakukan konsumsi untuk kebutuhannya, dan apa yang telah mereka rasa akan
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menjadikan mereka lebih fokus dalam berkerja dan bertugas di Telkomsel Center
Jember. Karyawan juga merasa bahwa mereka juga mendapatkan promosi jabatan
yang sesuai dengan apa yang telah mereka prestasikan, mereka menginginkan hal
itu sebagai suatu kebanggaan yang diberikan dan meningkatkan semangat didalam
berkerja, karyawan yang ada dan berprestasi dapat diberikan kenaikan jabatan
berupa supervisor wilayah yang ada di Kota Jember, dan itu adalah hal yang layak
dan lebih mendorong motivasi mereka dalam berkerja di Telkomsel. Proses kerja
yang ada juga memberikan aktualisasi dalam berkerja, karyawan yang berkerja
diberikan kebebasan didalam beraktualisasi seperti melakukan pelayanan yang
baik dan sesuai kepuasan pelanggannya, melakukan pendinstribusian produknya
pada outlet-outlet yang dianggap memiliki pengaruh besar didalam penjualan dan
lain sebagainya, dan aktualisasi yang ada memang harus dipertanggungjawabkan
dan mereka mampu melakukan hal tersebut. Hubungan kerja yang ada juga relatif
baik, karyawan yang ada juga saling berkerjasama dan seling memberikan
masukan dalam pekerjaan yang ada, dan hal tersebut sangat mengindarkan
karyawan dari kejenuhan ataupun keinginpindahan memilih pekerjaan yang

lainnya.

4.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Turnover intention Karyawan

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa komitmen organisasional
dari karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember, membuktikan
bahwa komitmen organisasional dari karyawannya telah dirasa cukup
berkomitmen dalam mempertahankannya dalam berkerja di Telkomsel Jember,
mereka yang bekerja umumnya telah paham mengenai tugas dan tanggungjawab
kerja yang diberikan kepadanya, dan mereka kemampuan dalam hal tersebut dan
itu layak untuk dipertahankan, ketika kontrak kerja diperpanjang atau diangkat
sebagai karyawan tetap, karyawan yang ada akan merasa lebih bangga dan lebih
baik dalam memenuhi target kerja yang diselenggarakan. Telkomasel Distribution
Center juga memberikan pelatihan kerja bagi karyawannya, perusahaan yang ada
telah memberikan pelatihan berupa pendidikan dan pelatihan mengenai sistem

jaringan dan kompeterisasi serta penjualan dari produk telkomsel, itu sangat
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membantu mereka dalam meningkatkan kinerja yang terasa berlebih dan sulit
untuk diatasi, ketika pelatihan yang dilakukan sukses maka mereka dapat berkerja
dengan baik dan lebih produktif didalam berkerja. Karyawan yang berkerja di
Telkomsel juga harus dapat bekerja dengan baik dan memiliki sikap kekeluargaan
atau toleransi serta sikap harmonis didalam berkerja, hal itu sangat mendukung
pekerjaan yang mereka lakukan selama ini, mereka melakukan perencanaan dalam
bidang kerja dan melakukan aktivitas kerja yang sesuai dengan perencanaan yang
telah dibuat seperti melakukan pembagian produk telkomsel pada outlet-outlet
utama dan pendukung, melakukan promosi produk dengan melakukan atau
mengikuti event atau melakukan program sekolah telkomsel dan lain sebagainya,
itu menjadikan mereka lebih berniat dan bersemangat didalam berkerja.
Telkomsel Center juga memberikan kebijakan kepada karyawannya untuk dapat
mecapai target yang diharapkan, namun apabila target tidak tercapai masih ada
keringanan dan karyawan yang ada tidak dijatuhi penalti dalam proses kerjanya,
hal ini akan menghidarkan karyawan dari rasa ketidakpeduliaannya dan akan

meningkatkan penyelesaian kerja yang telah ditargetkan.

4.3 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian didalam penelitian ini adalah penelitian tidak dapat
memberikan keterangan mengenai jumlah masuk karyawan baru, karyawan yang
tetap berkerja selama beberapa periode dan keluarnya karyawan yang ada di
Telkomsel Distribution Center.
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5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut ;

a. Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember. Hal ini
membuktikan bahwa stress kerja yang tidak dapat dikendalikan secara
sesuai dan baik maka akan meningkatkan turnover intention karyawan;

b. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember. Hal
ini membuktikan bahwa kepuasan kerja yang sesuai dengan pengorbanan
yang telah dilakukan oleh karyawannya maka akan menurunkan turnover
intention karyawan;

c. Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten
Jember. Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasional yang turut
serta diperhatikan oleh perusahaan untuk karyawannya yang berkerja
maka akan menurunkan turnover intention karyawan;

d. Stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan Telkomsel Distribution
Center Kabupaten Jember.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka dapat disarankan
sebagai berikut ;
a. Pihak Manajemen Telkomsel Distribution Center Jember dapat lebih
memberikan pengawasan dan perhatian terhadap beban kerja yang dialami
oleh karyawannya, dengan cara melakukan pembagian beban kerja yang

sesuai sehingga dapat menurunkan turnover intention karyawan;
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b. Pihak Manajemen Telkomsel Distribution Center Jember dapat lebih
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya, dengan cara meningkatkan
pemberian kompensasi yang sesuai dan meningkatkan hubungan kerja yang
kooperatif sehingga akan menurunkan turnover intention karyawan;

c. Pihak Manajemen Telkomsel Distribution Center Jember dapat
memperhatikan dan meningkatkan komitmen kerja karyawannya, dengan
cara memberikan berbagai kebijakan yang menjunjang prestasi kerjanya
karyawannya, dan memberikan kebijakan yang tepat mengenai
ketidaktepatan target kerja yang belum dapat dicapai oleh karyawannya

sehingga akan dapat menurunkan turnover intention dari karyawannya.
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LAMPIRAN 1. KUISIONER PENELITIAN

Kuesioner Penelitian

Kepada,
Yth. Bapak/Ibu/Saudara/l Karyawan Telkomsel Distribution Center
Di

Tempat

Dengan hormat,

Kuisioner ini ditujukan untuk tugas akhir (skripsi) sebagai salah satu syarat
untuk memperoleh gelar (S1) Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas
Jember.Adapun judul dari skripsi yang saya buat adalah “Pengaruh Stres Kerja,
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Turnover intention
pada Karyawan Telkomsel Distribution Center Kabupaten Jember”. Oleh
karena itu, saya mengharapkan kesediaan saudara untuk meluangkan waktunya
mengisi kuisioner ini dengan jujur. Informasi yang saudari berikan hanya untuk
kepentingan terbatas, dalam artian untuk kepentingan penelitian saja.

Informasi yang Bapak/lbu/Saudara/l dapat dijamin kerahasiaanya serta
sangat berarti untuk kesuksesan penelitian.Oleh karena itu peneliti menyampaikan

terimakasih.

Peneliti,

Rino Adijaya
NIM:110810201172
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Identitas Responden

Nomor Responden S (Diisi oleh Peneliti)
Jenis Kelamin : (Pria/Wanita) *coret yang tidak perlu
Usia D Tahun

Pendidikan Terakhir : (SMA/SMK Sederajat, Diploma, Sarjana)
*coret yang tidak perlu
Jabatan

Lama Bekerja

Petunjuk Pengisian
1. Tulislah Identitas Anda
2. Berilah jawaban dari nsetiap pertanyaan dengan tanda (\) pada kolom
yang sudah disediakan.
3. Berikan jawaban sesuai dengan apa yang Anda alami agar penelitian ini
mendapatkan data yang valid.
4. Pilihan jawaban terdiri dari:
SS = Sangat Setuju
S = Setuju
CS = Cukup Setuju
TS =Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju
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KUESIONER

a. Stress Kerja (X1)

No. Pernyataan SS CS | TS | STS

1. | Masalah dalam keluarga akan mempengaruhi
dan menghambat pekerjaan saya.

2. | Saya tidak menerima beban kerja yang sesuai
dan waktu yang cukup untuk menyelesaikan
pekerjaan.

3. | Perselisihan yang terjadi di dalam
perusahaan, akan mempengaruhi pada
pekerjaan saya.

4. | Bagi saya masalah dalam pekerjaan akan
menimbulkan tekanan tersendiri.

b. Kepuasan Kerja (X2)

No. Pernyataan SS CS | TS | STS

1. | Perkerjaan yang saya terima sesuai dengan
kemampuan dan kontrak kerja.

2. | Gaji yang saya terima sesuai harapan dan
selalu diberikan secara tepat waktu.

3. | Promosi jabatan yang diberikan sudah adil
dan sesuai dengan kamampuan dan prestasi
kerja karywan.

4. | Atasan memberi saya kebebasan dalam
memilih keputusan yang bertanggung jawab.

5. | Setiap karyawan memiliki rasa peduli antar

sesama dalam hal pekerjaan.
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c. Komitmen Organisasi (X3)

No. Pernyataan SS CS | TS | STS

1. | Perusahaan ini tetap mempertahankan saya
untuk tetap bekerja di sini  dengan
kemampuan yang saya miliki.

2. | Pelatihan yang diadakan perusahaan memberi
peluang kepada saya untuk meningkatkan
kualitas dan kemampuan yang saya miliki.

3. | Perusahaan menciptakan hubungan kerja atau
suasana kekeluargaan antar karyawan.

4. | Kebijakan perusahaan dapat mendorong
karyawan untuk mencapai target yang
maksimal.

d. Turnover intention (Y)

No. Pernyataan SS CS | TS| STS

1. | Akhir-akhir ini saya sering absen bekerja,
karena saya merasa tidak nyaman dengan
pekerjaan saya.

2. | Akhir ini saya sering datang terlambat ke
tempat kerja dan menggunakan jam Kkerja
dengan bersantai.

3. | Akhir-akhir ini saya menjadi kurang peduli
terhadap tanggung jawab dari pekerjaan saya.

4. | Saya akan protes kepada atasan terhadap
kebijakan-kebijakan yang tidak sependapat
dengan kinginan saya.

5. | Beban pekerjaan yang lebih dari atasan akan

saya terima walaupun tidak saya kerjakan.
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LAMPIRAN 2. HASIL REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN DAN

METHOD SUCCESIVE INTERVAL

X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

X.1.1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46
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Y.2 Y.3 Y.4 Y.5

Y.1

X.3.2 X.3.3 X.3.4

X.3.1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43
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45

46
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Succesive
X.1.1

2
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
1
2,862945
2,862945
2,862945
1
2,862945
2,862945
1
2,862945
1
2,862945
2,862945
2,862945
1
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
2,862945
1
2,862945
2,862945

Interval
X.1.2

2
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709

1
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709

1
2,817709

1
2,817709
4,816029
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
4,816029
2,817709
2,817709

1
2,817709
2,817709
2,817709

1
2,817709

X.1.3
2
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
4,921566
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
1
2,887462
2,887462
2,887462
2,887462
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2,887462
2,887462
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1
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2,887462
1

1
2,887462

X.1.4
2
2,678593
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2,678593
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1
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1

1
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1
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1
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1

1
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2,678593
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2,678593
2,678593
2,678593
2,678593
2,678593
1
2,678593
2,678593
2,678593

X.2.1
4
2,833349
2,833349
2,833349
4,451579
2,833349
4,451579
2,833349
2,833349
2,833349
2,833349
2,833349
4,451579
4,451579
2,833349
1
2,833349
2,833349
2,833349
2,833349
2,833349
2,833349
4,451579
4,451579
1
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2,833349
2,833349
2,833349
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2,833349
2,833349
4,451579
4,451579
2,833349
2,833349
4,451579
4,451579

X.2.2 X.2.3
4 4
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 2,917625
1 1
1 1
1 1
1 2,917625
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
3,209682 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 2,917625
1 2,917625
1 1
1 1
3,209682 2,917625
1 1

X.2.4
4
2,832142
2,832142
2,832142
4,554153
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
1
4,554153
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
4,554153
2,832142
2,832142
2,832142
4,554153
1
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
1
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
2,832142
4,554153
2,832142
4,554153
2,832142
2,832142
2,832142
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X.2.5
3
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
4,554153
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
1
2,722011
2,722011
2,722011
2,722011
4,554153
1

1

1
2,722011
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2,722011
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1
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1
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4,554153
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Succesive

X.3.1

1 4
2 1
3 1
4 1
5 2,722993
6 1
7 1
8 1
9 1
10 1
11 1
12 1
13 1
14 2,722993
15 1
16 1
17 2,722993
18 1
19 1
20 1
21 1
22 1
23 2,722993
24 1
25 1
26 1
27 2,722993
28 1
29 1
30 1
31 2,722993
32 2,722993
33 1
34 1
35 1
36 1
37 1
38 1
39 1
40 1
41 1
42 1
43 1
44 2,722993
45 2,722993

46 2,722993

Interval
X.3.2

4
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965

1
3,381965
3,381965
5,763929
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965
3,381965

X.3.3
4
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
1
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
1
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
1

1

1

1
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
1
2,723785
i
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
2,723785
4,84647
2,723785

X.3.4
4
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
4,879202
4,879202
2,939601
1
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
4,879202
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
1
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
1
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601
2,939601

v.1
2
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
1

1
2,817709
4,816029
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
1
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
4,816029
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
2,817709
1
2,817709
2,817709
2,817709
1
2,817709

Y.2
2
2,604767
2,604767
2,604767
4,169061
2,604767
2,604767
4,169061
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
4,169061
2,604767
4,169061
4,169061
2,604767
2,604767
2,604767
1
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
2,604767
4,169061
2,604767
1
4,169061
4,169061
1

1

1

Y.3
2
2,61136
2,61136
2,61136
4,150198
2,61136
2,61136
4,150198
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
4,150198
4,150198
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
1
4,150198
4,150198
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
2,61136
4,150198
4,150198
2,61136
1
4,150198
4,150198
2,61136
1

1

Y.4

2
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013

1
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
5,086521
2,862013
2,862013

1
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013
2,862013

1
2,862013
2,862013

1

1
2,862013
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Y.5
2
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
4,279706
4,279706
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
4,279706
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
4,279706
4,279706
4,279706
4,279706
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
4,279706
2,702655
4,279706
2,702655
4,279706
2,702655
2,702655
2,702655
2,702655
1
2,702655
2,702655
1

1
2,702655
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LAMPIRAN 3. HASIL UJI VALIDITAS

70

Correlations
1.1 1.2 ¥.1.3 1.4 1.1
11 Pearsan Correlation 1 A0 126 274 ABE"
Sig. (2-tailed) 485 403 {065 .0on
Ml 4F 4k 46 4k 46
¥1.2 Pearsan Correlation A06 1 AB0 134 ABDT
Sig. (Z-tailed) 485 287 ard .ooon
Ml 4F 4k 46 4k 46
1.3 Pearson Correlation 176 A0 1 073 A13"
Sig. (2-tailed) 403 287 ]| .oon
Ml 4F 46 46 4k 46
¥1.4 Pearsan Correlation 274 134 073 1 B17"
Sig. (2-tailed) {065 ar4 B30 .ooon
Ml 4F 46 46 4k 46
HTA Fearson Correlation &5 AR0T A13 B17" 1
Sig. (Z-tailed) .ooo .ooon 0oo .ooo
Ml 4F 46 46 4k 46
. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Correlations
.2 .22 ¥.2.3 .24 H.2.48 HT.2
H21 Pearson Coarrelation 1 4497 4a5" 345 a3z |12
Sig. (2-tailed) 0oz .00 .0149 0249 .0oo
Ml 46 46 46 46 46 4B
W22  Pearson Caorrelation 449" 1 Ban” agz 294" R
Sig. (2-tailed) 002 .0oo .oor .oor .0oo
Ml 46 46 46 46 46 4B
®.2.3  Pearson Correlation Ag5" B0’ 1 Aze” 183 BE
Sig. (2-tailed) 004 .non ooz 224 .oog
1§ 46 46 46 46 46 46
W24  Pearson Caorrelation 245 agar 428" 1 248 A99”
Sig. (2-tailed) 019 0oy 003 096 000
Ml 46 46 46 46 46 48
®.24  Pearson Correlation 227 294" 183 248 1 A407
Sig. (2-tailed) 024 .00av¥ 224 0496 .aao
1§ 46 46 46 46 46 48
T2 Fearson Caorrelation a1t Eea” BT Ao 5407 1
Sig. (2-tailed) .aon 000 .0on .a0o .0ao
Il 46 16 46 46 16 45

== Correlation is sighificant atthe 0.07 lewel (2-tailed).

* Carrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
.31 .32 H.33 .34 HT.3
H.3A FPearson Correlation 1 402" AEDT 4517 Joze
Sig. (2-tailed) 06 01 ooz 0an
M 4F 4f 46 46 46
¥.3.2  Pearson Correlation A0z 1 76 458" E83”
Sig. (2-tailed) 006 242 001 .0on
M 4F 4f 46 46 46
¥.3.3  Pearson Correlation AB0" ATH 1 261 AEa”
Sig. (2-tailed) 001 242 080 .0oo
i 4F 46 46 46 46
#.3.4  Pearson Correlation 451" 488" 261 1 Jan
Sig. (2-tailed) ooz 001 080 .0on
M 46 46 46 46 46
HT.3 Fearson Correlation Tozt 633" Bad” J3ne 1
Sig. (Z-tailed) .ooo .0on 000 .oon
I 45 46 46 46 46
= Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
1 .2 .3 .4 WS T
.1 Pearson Coarrelation 1 24 Ay 220 4049 E04”
Sig. (2-tailed) 0z0 026 1432 473 Rujuli]
Ml 46 L13] 46 46 L13] 4B
Y2 Pearson Carrelation g 1 BEAR" 204 g3 Rag”
Sig. (2-tailed) 020 .0an 72 684 Rujuli]
Ml 46 45 46 46 L13] 4B
Y3 Fearson Correlation A GB&" 1 073 109 G477
Sig. (2-tailed) 026 .ooo B28 472 .0ao
Ml 46 45 46 46 16 46
.4 Fearson Correlation 220 204 0r3 1 165 488"
Sig. (2-tailed) 142 72 B28 272 001
Ml 46 L13] 46 46 16 48
.4 Fearson Correlation 109 083 109 65 1 538"
3ig. (2-tailed) AT3 AB5 AT 2r2 .0oo
Ml 46 L15] 46 46 16 48
T Fearson Correlation E04” Baa” B47" 489 &ag” 1
Sig. (2-tailed) .0oo .0oo .0oo oo .0oo
Ml 46 16 46 46 16 46

* Correlation is sighificant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Carrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI RELIABILITAS

RELIABILITY
/VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summary

] %
Cases  Valid 45 100.0
Excluded® n A
Total 40 100.0

a. Listwize deletion based on all variakles in the procedure.

Reliability Statistics

Cranbach's
Alpha M of lterms

17 4

RELIABILITY
/VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summary

[+ %
Cases  Valid 45 100.0
Excluded® n A
Total 40 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof lterms

743 ]
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RELIABILITY
/VARIABLES=X.3.1 X.3.2 X.3.3 X.3.4
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summary

] %
Cases  Walid 45 100.0
Excluded® 1] A
Tatal 4h 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of lterms

Ratels 4

RELIABILITY
/VARIABLES=Y.1l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summary

] %
Cases  Valid 45 100.0
Excluded® n A
Tatal 4h 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of lterms

43 ]
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LAMPIRAN 5. HASIL UJI NORMALITAS DATA

NPAR TESTS

/K-S (NORMAL)=X.1 X.2 X.3 Y

/MISSING ANALYSIS.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

74

Turnower
intention
karyawan
Telkam=el
Kamitrmen Distributar
Kepuasan arganisasion Center
Stress kerja keria al Jember
&l 46 46 45 46
Marmal Parameters® Mean 26343 2.2303 257349 2.75549
Std. Deviation 45618 49521 447325 58520
Most Extreme Differences  Absolute 1458 132 127 134
Fositive 148 A3z 127 134
Megative -7 -0z -.097 -108
kolmogoroy-Smirnow £ 1.196 1.083 8962 1.070
Asymp. Sig. (2-tailed) 214 243 282 2N

a. Test distribution is MNarmal.
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LAMPIRAN 6. HASIL ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA

DESCRIPTIVES VARIABLES=X.1l X.2 X.3 Y

/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptive Statistics

[+ Minimum | Maximum Wean Std. Deviation
Stress ketja 4G 1.47 3.32 26343 A5616
Kepuasan kerja 46 1.37 .80 2.2303 458521
komitmen
organisasional 4G 1.82 402 28734 447324
Turnaover intention
karyawan Telkamsel 45 1.00 3.74 2.7559 48520
Distributor Center Jember
Walid M (listwizse) A6

REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y

/METHOD=ENTER X.1l X.2 X.3

/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation [+

Turnover intention
karyawan Telkomsel 275454 ABazo 46
Distribiutar Center Jember
Stress ketja 26343 A5E16 46
Kepuasan ketja 22303 48521 46
Kamitmen
ardanisasional 25734 44725 46
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Correlations
Turnower
intention
karvawan
Telkomsel
Distributor Kamitmen
Ceanter Kepuasan arganisasian
Jemhber Stress kerja kerja al
Fearson Correlation  Turnower intention
karyawan Telkomsel 1.000 B -.694 -.682
Distributor Center Jember
Stress kerja B11 1.000 - 647 - 529
Kepuasan kerja - B94 - 64T 1.000 B45
Komitmen
organisasianal 682 -.629 845 1.000
Sig. (1-tailed) Turnover intention
kargawan Telkomsel .oon ann .oon
Distributar Center Jember
Stress ketja 000 000 .ooo
Kepuasan kerja 000 .oao .ono
Komitmen
organisasional .00o 000 000
M Turnower intention
karyawan Telkomsel 46 46 46 45
Distributar Center Jember
Stress kerja 46 A6 46 A6
Kepuasan kerja AR A6 AR AR
Kaomitmen
arganisasional 46 46 46 46
Wariables Entered Removed®
mMode Yariables Yariakles
| Entered Removed mMethod
1 Komitrnen
arganisasion
E‘Ig,r}a;ress Enter
Kepuasan
kerja®

a. All requested variahles entered.

h. Dependent Variable: Turnowver intention karyawan Telkomsel Distributar Center

Jember
Model Summary®
Mode Adjusted R Std. Error of
| R R Snuare Sruare the Estimate
1 7392 A46 A13 A0835

a. Predictors: (Constant), Komitmen arganisasional, Stress kerja, Kepuasan kerja

h. Dependent Variable: Turnover intention karngawan Telkamsel Distributar Center
Jember
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ANOVA®Y
Sum of
Wordel Sguares if hean Square F Sin.
1 Regression 8.407 3 2.802 16.806 .ooo=
Residual F.004 42 BT
Total 15.411 45

a. Predictors: (Constanf), Komitmen organisasional, Stress kerja, Kepuasan kerja
h. Dependent Yariable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor Center

Jember
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
| Mode| B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 {Constant) 3661 B35 4.385 .ooo
Stress kerja 309 128 a4 2414 021 AAT 1.704
Kepuasan kerja =372 T -315 -3.174 .oao 264 3783
Komitmen
arganisasianal -.345 132 264 | -2E13 015 275 3640
a. Dependent Variable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor Center Jember
Collinearity Diagnostics®
Yariance Propotions
Cime Komitmen
Mode  nsio Condition Kepuasan arganisasion
| ] Eigenyvalle Index (Constanty | Stress ketja ketja al
1 1 3917 1.000 .00 .00 .00 .00
Z 073 T.302 .00 A2 .05 .01
3 006 25,966 .05 15 .85 A9
4 004 33.021 44 73 .00 40

a. Dependent Variahle: Turmaover intention karyawan Telkomsel Distributor Center Jermber
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Residuals Statistics?
Minimum | Maximum hean Std. Deviation )
Predicted Yalue 1.4038 344571 275549 3223 456
Std. Predicted Yalue -3.128 1.622 000 1.000 46
Standard Byror of 085 241 A1 045 46
Adjusted Predicted Value 1.2707 34710 2.7594 43863 46
Residual -1.21136 84860 .onoon 39451 46
Std. Residual -2 966 2.078 000 BB 46
Stud. Residual -3.674 2178 -.004 1.064 46
Deleted Residual -1.85820 83218 -.00364 48374 46
Stud. Deleted Residual -4.407 2.285 -.01& 1.140 456
Mahal. Distance 159 14.686 24935 3.439 46
Cook's Distance 000 1.802 Q67 267 46
Centered Leverage Yalue nng 326 65 76 46

a. Dependent Variable: Turnover intention karvawan Telkomsel Distributar Center

Jember

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor

Center Jember

1.0

04

0&

0.4

Expected Cum Prob

00
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T T T T
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Scatterplot

Dependent VVariable: Turnover intention karyawan Telkomsel Distributor

79
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Titik Persentase Distribusi t (df = 41 — 80)

LAMPIRAN 7. TABEL t

80

p—
Pr 0.25 0.10 0.05 (u.uzs) 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41| 068052 | 1.30254 1.66288 242080 | 270118 3.30127
0.68038 |  1.30204 168195 | {2.01808 ) 241847 | 2569807 3.29595

43 | 068024 | 1.30155 1.68107 | 2.01669 | 2.41625 | 2.69510 3.29089
44 | 0.68011 1.30109 1.68023 | 2.01537 | 241413 | 269228 3.28607
45| 067998 |  1.30065 167943 | 201410 | 241212 | 268959 3.28148
46 | 067986 | 1.30023 1.676866 | 2.01200 | 241019 | 268701 3.27710
47 | 067975 | 1.29982 1.67793 | 2.01174 | 240835 | 268456 3.27291
48 | 067964 | 1.29944 1.67722 | 2.01063 | 2.40858 | 2.68220 3.26891
49 | 067953 | 1.29807 1.67655 | 2.00958 | 2.40489 | 267995 3.26508
50 | 0.67943 | 1.20871 1.67501 2.00856 | 2.40327 | 267779 3.26141
51 | 067933 | 1.20837 167528 | 2.00758 | 240172 | 267572 3.25789
52 | 0.67924 | 1.20805 1.67460 | 2.00865 | 2.40022 | 267373 3.25451
53 | 067915 | 1.20773 1.67412 | 2.00575 | 2.39879 | 267182 3.25127
54 | 067906 | 1.20743 1.67356 | 2.00488 | 2.39741 2 66998 3.24815
55 | 0.67808 | 1.20713 1.67303 | 2.00404 | 2.39608 | 2.66822 3.24515
56 | 0.67800 | 1.20685 1.67252 | 2.00324 | 2.30480 |  2.66651 3.24226
57 | 0.67882 | 1.20658 1.67203 | 2.00247 | 2.39357 | 2.66487 3.23048
58 | 0.67874 | 1.20632 1.67155 | 2.00172 | 2.39238 | 2.66329 3.23680
59 | 0.67867 | 1.29607 1.67100 | 2.00100 | 2.39123 | 2.66176 3.23421
60 | O0.67860 | 1.20582 1.67065 | 2.00030 | 2.39012 | 2.66028 3.23171
61| 067853 | 1.20558 1.67022 | 1.09962 | 2.38005 | 2.65886 3.22930
62 | O0.67847 | 1.20536 1.66980 | 1.09897 | 2.38801 265748 3.22696
63 | O0.67840 | 1.29513 1.66040 | 1.00834 | 2.38701 2.65615 3.22471
64 | 067834 | 1.20492 1.66901 199773 | 2.38604 | 265485 3.22253
65 | 0.67828 | 1.20471 1.66664 | 1.09714 | 2.38510 | 2.65360 3.22041
66 | 0.67823 | 1.20451 1.66627 | 1.09656 | 2.38419 | 265239 3.21837
67 | 0.67817 | 1.20432 1.66792 |  1.09601 238330 | 2.65122 3.21639
68 | 0.67811 1.29413 1.66757 | 1.09547 | 2.38245 | 2.65008 3.21446
69 | 067806 | 1.20394 1.66724 | 1.09495 | 2.38161 2 64896 3.21260
70 |  0.67801 1.29376 1.66601 199444 | 238081 2 64790 3.21079
71| 067796 | 1.29359 1.66660 | 1.09304 | 2.38002 | 264686 3.20803
72 |  0.67791 1.29342 1.66620 | 1.00346 | 2.37926 | 2.64585 3.20733
73 | 067787 | 1.20326 1.66600 | 1.09300 | 2.37852 |  2.64487 3.20567
74 | 067782 | 1.20310 1.66571 1.99254 | 2.37780 |  2.64391 3.20406
75| 067778 | 1.29294 1.66543 | 1.09210 | 2.37710 | 2.64298 3.20249
76 | 0.67773 | 1.20279 1.66515 | 1.09167 | 2.37642 |  2.64208 3.20096
77 | 067769 | 1.20264 1.66488 | 1.09125 | 2.37576 | 2.64120 3.19048
78 | 0.67765 | 1.20250 1.66462 | 1.09085 | 2.37511 264034 3.19804
79 | 0.67761 1.29236 1.66437 | 1.09045 | 2.37448 |  2.63950 3.19663
80 | 0.67757 | 1.29222 1.66412 |  1.09006 | 2.37387 |  2.63869 3.19526
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LAMPIRAN 8. TABEL F

81

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

F antuk df untuk pembilang (N1)
penyebut

(N2) 1 2 3 4 3 6 7 8 9 10 11 12 13 14 13
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246
2| 1851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 1942 | 19.43
31013 | 955 | 9.28 | 912 9.0 894 | 880 | BB5| 881 879 | B76| B74| BTI| aT1 a.70
4| T71| 694 | 659 | 639 626 | 616 | 609 | 604 | 600 | 596 | 594 591 588 | 587 | 5486
5| 661 | 579 | 541 5.19 505 | 495 | 488 | 482 | 477 | 474 | 470 | 468 | 466 | 464 | 482
6| 599 | 514 | 476 | 453 | 439 | 428 | 421 415 | 410 | 406 | 403 | 400 | 398 | 39 | 394
T| 559 474 | 435 | 412 397 | 387 | 379 | 373 | 368 | 364 | 3I60| 357 | 355 353 | 3IH
8| 532 446 | 407 | 384 369 | 358 | 350 | 344 339 | 335| 33| 328 326 | 324 | 322
9| 512 | 426 | 386 | 3863 348 | 337 | 329 | 323 | 318 | 314 | 30| 307 305 | 303 | I
10| 496 | 410 | 37 348 333 | 322 | 314 | 307 | 302 298| 284 | 29 289 | 286 | 285
1 484 | 398 | 359 336 320 | 309 | 301 295 | 290 285 | 282 | 279 | 276 | 274 | 272
12| 475 | 389 | 349 | 326 3.1 300 291 285 | 280 | 275 | 272 | 269 | 266 | 264 | 262
13 | 467 | 381 341 3.18 303 | 292 283 | 277 | 2Mm 267 | 263| 260 | 258 | 255 | 253
14 | 460 | 374 | 334 | an 296 | 285 | 276 | 270 | 2B5| 260 | 257 | 253 | 251 248 | 246
15 | 454 | 368 | 329 | 3.06 290 | 279 | 271 264 | 259 | 254 | 251 | 248 | 245 | 242 | 240
16 | 449 | 363 | 324 | 301 285 | 274 | 266 | 259 | 254 | 240 | 246 | 242 | 240 | 237 | 235
17 | 445 | 359 | 320| 29 281 270 | 261 255 | 249 | 245| 241 | 238 | 235 | 233 | 2.3
18 | 441 | 355 | 316 | 293 277 | 266 | 258 | 281 248 | 241 237 | 23| 23 229 | 227
19| 438 | 352 | 313 | 290 274 | 283 | 254 | 248| 242 | 238 2M | 2H 228 | 226 | 223
20 | 435 349 | 3.10| 287 27 260 | 251 245 | 239 | 235 | 231 | 228 | 225 | 222 | 220
Fal 432 | 347 | 307 284 268 | 257 | 249 | 242| 237 | 232| 228| 225| 222 | 220| 218
22 | 430 | 344 | 305| 282 266 | 255 | 246 | 240 | 234 | 230 | 228 | 223 | 220 | 217 | 215
23 | 428 | 342 | 3.03| 280 264 | 253 | 244 | 237 | 232 | 227 | 224 | 220 | 218 | 215 | 213
24 | 426 | 340 | 3.0 278 262 | 251 | 242| 236 | 230 | 225| 22| 218 | 215 | 213 | 211
25 | 424 | 339 | 299 | 276 260 | 249 | 240 | 234 | 228 | 224 | 220| 216 | 214 | 211 2.09
26 | 423 | 337 | 298| 274 259 | 247 | 239 | 232 | 227 | 222| 218 | 215| 212 | 209 | 207
27T | 421 | 335 | 298| 273 257 | 248 | 237 | 23 225 | 220 247 | 213 | 210 | 208 | 208
28| 420| 33| 295| 27 256 | 245 | 236 | 229 | 224 | 219| 215| 212 | 209 | 206 | 2.04
29 | 418 | 333 | 293 | 270 255 | 243 | 235 | 228 | 222 | 218 | 214 | 210 | 208 | 205 | 203
30| 417 | 332 | 292 | 269 253 | 242 | 233 | 227 | 221 216 | 213 | 209 | 206 | 204 | 201
£l 416 | 330 | 29 268 252 | 241 | 232| 225| 220 215| 211 | 208 | 205 | 203 | 2.00
32| a415| 329 | 290 | 267 251 240 | 2.3 224 | 219 | 214 | 210 | 207 | 204 | 201 1.99
33| 414 | 328 | 289 | 2686 250 | 239 | 230 | 223 | 218 | 213 | 209 | 206 | 203 | 200 | 198
34| 413 | 328 | 288 | 2865 249 | 238 | 229 | 223 | 217 | 212 | 208 | 205 | 202 | 199 | 197
35| 412 327 | 2487 | 264 249 | 23r | 229 | 222 | 216 | 211 207 | 204 | 20 199 | 1.9
36 | 411 | 326 | 287 | 263 248 | 236 | 228 | 21 215 [ 211 207 | 203 | 200 | 198 | 195
37| 411 | 325 | 286 | 263 247 | 236 | 227 | 220| 214 | 210 | 206 | 202 | 200 | 197 | 195
410 | 324 | 285| 282 246 | 235 | 226 | 219 | 214 | 209 | 205| 202 | 199 | 196 | 1.94
409 | 324 | 285| 261 246 | 234 | 226 | 219 | 213 | 208 | 204 | 201 198 | 195 | 193
408 | 323 261 245 | 234 | 225| 218 | 212 | 208| 204 | 200 | 197 | 195 | 192
408 | 323 2,60 244 | 233 | 224 | 247 | 212 | 207 | 203 | 200 | 197 | 194 | 192
407 | 322 2.59 244 | 232 | 224 | 247 | 211 206 | 203 199 | 196 | 194 | 19
407 | 321 2.59 243 | 232 | 223 | 216 | 211 206 | 202 199 | 196 | 193 | 19
406 | 321 2.58 243 | 231 | 223 | 216 | 210 | 205| 2 198 | 195 | 192 | 190
406 | 320 2.58 242 | 231 | 222 | 215| 210 | 205 2.0 197 | 194 | 192 | 1.89
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