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MOTTO

“Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahen
Maka apabila kamu telah selesai (dari suatu urusan), kerjakantah dengan
sungguh-sungguh (urusan} yang lain,
Dan hanya kepada Tuhanmulah hendaknya kamu berharap”

QS. Al insyiraah (94) : 5-8
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ABSTRACT

Sales person Lifé ingurance a glance s less profession is inferest . Although
on statement 13 realm sales person life insurance work unti! score of years . They
possess self work pattern, relations with more enterprise be a parlnership relations
but not that superior inferior ,

If sales person have good perception on enferprise action ngainst it and
other workers companion, and gobd perception on hig enterprise life insurance
firm comnpare with other he | it possess positive perception on ecuity |, this matler
will step up organization commitment . Sales person with tall organization
commitment , have same strong eagerness enterprise afford to work hard use
strategy in problem handle for directed at the enterprise .

If sales person have negative perception on equily , :his matter have
potential step up turnover intentions . It is sided trim of responsibilily, minimize
to outpnt, and worker 's influence other with negative opinion , or other in the
form of decided knot with enterprise .

Perceplion influence cn equity against organization commilment and
fwnover inteniions on saler parson insurance firm visible do not much more .
Many other variabies that get commilment influence organizalion and turnover

intentions .

Koy words : sales person, equiry, organization commitment, lurnover intentions.
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ABSTRAKSI

|
| - . .
I Sales person asuransi jiwa secara sekilas merupakan profesi yang kurang
dinfuinati. Namun pada kenyatasn dilapangan cukup banyak di juimpai sales person

asu!rimsi jiwa yang bertahan lama bekerja hingga puluhan tuhun, Mereka memiliki

po]!a kerja mandiri, dimana hubungan dengan perugahaan lebih bersifit kemitraun
dan bukan hubungan yang bersifat atasan bawshan.

Jika sales person mempunpai persepsi yang baik mengenai periakuan
perusahaan terhadap ia dan teman gekerjanya, serta persepsi ying baik tentang
per‘usahuaunya dibanding dengan perusahaan asuransi jiwa lainnya, berati ia
memiliki persepsi yang posiiil mengenai equify, yang mana hal ini akan
meningkatkan komitmen organisasi. Sales person dengan komilmen organisasi
vang tinggl, mempunyai keinginan kuat bersama-sama pervsahaan sanggup
bek|erja keras menggunakan strategi dalam menangani masalah demi tercapainya

tujuan perusahaan,

Sebaliknya, jika sales person mempuanyai persepsi yang negatif mengenai

equity, hal ini berpotensi meningkatnya furnover intentions. Ya cenderung

mengurangi tanggung jawab, memperkeeil oufput kinerja, serfa mempengaruhi

pekerja lain dengan pandangan-pandangan negatif, alau dalam bentuk lain

| - A
memutuskan ikatan dengan perusahaan.

‘ Pengaruh persepsi mengenni equity terhadap komitmen orgunisasi dan

turnover intentions pada sales person perusahaan asuransi jiwa tampak tidak

_begitu besar. Hal demikian dapat dipahami, karena masih banyak variabel lainnya

yang dapat mempengaruli koinitmen organisasi dan turnover intentions,

Kata kunct : seles person, equity, komitimen organisasi, turnover ittentions.
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BAB I

PFENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manuuia memp:ikan salah satu aget paling berharga yang
dimiliki oleh perusahaan, karena manusia merupakan satu-satunya sumber
daya yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya (money, methods,
material, dan machines). Dengan demikian, unsur sumber daya manusia
merupakan faktor kunci yang harus dipertahankan perusahaan agar dapat
menjawab setiap tantangan yang ada.

Persaingan antar perusahaan yang semakin ketal merapakan fenomena
umum yang munoul pada masa sekarang ini. Perusabaan harus berusaha
semaksimal mungkin untuk memenangkan persaingan ngar senantinsa dapat
menjadi yang terbaik dan yang ferdepan diantara pesaing bisnignya, Qleh
karena itu upaya unLtuk mempertahankan aset sumber dayn manugia yang
berkualitas menjaci gatu hal yang merupakan langkah ulama nerusahaan,

Berbagai upaya dilakukan perusahsan untuk mempertahankan
karyawan agar tetap bekerja di perusahaan. Namun kadung-kadang tidak
dapat dihindari bahwa karyawan yang memiliki ketrampilan dan komifmen
vang baik tiba-tiba|menivggalkan perusahaan. Kalaun hal demukian terjadi
maka akan wmemmbulkan dampak yang cukup bunyak bagi perusshaan

sehingga gering pulg menimbulkan berbagai magsulah,




|
Faltor-falitor Ql'ganisaéi mempunyai arti yang cukup penting dalam
|
|
mempengaruhi sikap maupun p;eriialm pekerja (Meyer & Allen, 1984).

|
Ada dua preposisi dic‘ialam faktor organisasi yang merupakan hal
|
penting yang dapat mempengaruhi sikap atau perilaku pekerja. Pertama, ialah
preposisi mengenai harapan {Porter et al., 1974), dan keduq, mengenai ikatan
|

psikologis pekerja terhadap peﬂlsahaan.

Berkaitan dengan hal j.f;'mlg pertama, lazim dipahami bahwa individu
|

akan membawa serangkatan hax;'apan terhadap situasi kerjanya, serta sikap dan
|

perilaku yang merupakan hasil dari svaiu proses dimana individu akan
. |

membandingkan tingkat hajrapml mercka dengan kenvafaan yang

dirasakannya. Pekerja menjadi} terkait dengan perusahasn merska pada saat
\
harapan pertama mereka tellah terpuaskan.  Sedangkan preposisi kedua

memngelaskan mengenal perilake dan sikap individu yang dipengaruhi oleh
faldor organisasi antara lain adéxlyfa ikatan psikologis.
: \
tkatan paikologis mengindikasikan mengenai kepercayaan pekerja

.. . o | . . “ . .
teniang kewajiban timbal-balik aniara organisasi dan diri mereka (Morisson &
1 .

Robingon, 1997). Tkatan psikol?ogis merupakan suatu persepsi yang diyakini
‘

oleh pekerja mengenal hak a;j)a yang mereka terima atan hak yang akan

mereka terima (Robinson, 199{%}. Setelah bekerja diperusahaan, pekerja akan

merasakan apaksh perusahaan telah memenuhi kewajiban yang merupakan

hak mereka, yang mana hal tey“sebut juga dapat mempengarvhi perilaku dan -
|

|
\
I
|
\
\
2
i
[
i
|
!
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sikap mereka terhadap perusahaan. Persepsi demikian yang memandang apa
yang diberikan perusahaan relatif jujur dengan rekan kerja yang lain disebut
sebagal equily. Pada suat pekerja merasakan bahwa perusahaan tidak
memenvhi kewajiban, maka pekerja cenderung untuk menguorangi tangpung
jawab mereka antara lain dengan memperlihatkan ketidakhadiran dan
penurunan tingkat komitman (Robinson, Kraatz, & Robinson, 1994).

Persoalan berkenasn dengan komitmen telah lama mendapat perhatian
dan dipelajari secara luas, mengingat hal tersebut dapal mempenguruhi gikap
dan periladu individu di tempat kerja. Diantara perilalu yang menunjukkan
tenomena tersebut, yalah gatu diantaranya mengenal turnover serta bagaimana
turnover tersebut secara kvat dipengaruhi oleh komitmen.

Sebagaimana biasa terdapat pada suaty tempat kerja, turnover
mengindikasikan suatu pemutusan hubungan antara individu dan organisasi.
Pemutusan ini mempunyai konsekuensi biaya yang cukup signifikan baik bagi
perusahaan maupun individue. Konsekuensi biaya yang dimakund mencakup
biaya mencari pekerja baru, biaya menyeleksi pekerja dun biayy pelalihan
kembali, serta penurunan tingkat moral dari pekerja lama yang tersisa, Bioya
ini akan menjadi lebih seriug pada saat perusahaan kehilangan pekerja yang
berharga seperti pekerja yang semula mempunyai komitmen yang linggi dan

mempunyai kinerja yang bail. Dengan demikian diperoleh pemahaman yung
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lebih baik bahwa komitmen akan sangat diperlukan dalam kaitannya dengan
tarnover,

Seorang salesperson dapat merasakan mengenai perbedaan perlalman
terhadap dia dengan orang lain, hal mana dapat memberikan pengaruh yang
penting terhadap hasil penjualannya. Persepsi atas perlakuan yang tidak fair,
merupakan permasalzhan yang sudah’ menjadi kenyatasn sejak lama
{Livingstone Roberts, Chunko, 1995}

Laju keinginan keluar khususaya salesperson di berbagal jenis
perusahaan tergolong relatif tinggi. Bahkan dari hasil riset di Amerika pada
tahun 199¢ diperoleh angka turnover untuk salesperson mencapai 46% per
fahun deﬁgan rala-rata 14,1% untuk bidang industri. Meskipun beberapa
turnover seringhkali menguntungkan , ferntama twrnover untuk salesperson
dengan kinerja rendah, namun finctional furrover atag fungsi furmover itu
sendiri tetap akan memberikan kerugian produktivitas yang cukup tingg
{MCNeilly dan Goldsmith, 1991}

Feberadaan finctional turnover menjadi penting bagi manajemen
yang efekiif ferhadap adanya turnover dari salesperson. Karena salesperson
dengan kinerja vang rendah, umumnﬁa cenderung memilih untuk keluar
dibanding salesperson dengan kinerja yang lebih baik. Hal ini berarti bahwa
turnover seringkali memiliki konsekuensi positif’ bagi perusahaan jika mereka

dapat mengganti salesperson dengan kinerja rendah dengan mereks yang




berkinerja tinggi atau rata-rata. Dengan demikian kebutuhan salesperson ituh
sendirt merupakan suatu pemahaman yang lebih baik mengenai faktor-faktor
yang, m%mpengamhi keputusannya untuk mencari pémsahaau yang baru,

Pekeria yang memiliki persepsi mengenai perlakuan yang tidak fair
akan dapat men'zpérkecil output kinerja mereka, hal ini dapat mempengaruhi
sikap mereka terhadap pekerja Izin dengan pandangan negatif, atau dalam
bentule lain mereka memutuskan ikatan dengan perusahaan. Hal tersebut
menunjukkan babwa pola pedakuan demikian memiliki akibat yang penting
bagl manajemen. (Dubingky dan Levy, 1989).

Konsep komitmen organisasi memiliki konsekuensi yang penting pada
suaty perusahaan. Cohen {1993) menvimpulkan babwa komitmen organisasi
dipertimbangkan menjadi indikator utama bagi turnover.

Pekerja dengan komitmen yang tinggi lebih memungkinkan untuk
menggunakan stralegi dalam menangani masalzh antara lain dengan cara
mengambil fanggung jawab, kontrol diri, usgha pengembangan diri, untuk
menganalisis serla memecahkan masalsh yang menyebabkan terjadinya
telanan (Strufton, Pelton dan Lumpkin, 1995).

. Berdasarkan uwraian diatas maka dapat dimengerft bahwa analisis
mengenai equify serta kaitannya dengan komitmen organigaci yang pada

kelanjutannya berpengaruh terhadap turnover intertions menjadi penting
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Oleh karenanya penelitian ini akan mencoba untuk menganalisa permasalahan

tersebut diatas, khususnya untuk salesperson di kota Semarang

1.2. Perumnsan Masalah
Dari paparan diatas, telah ditunjukkan bahwa pola  perlakuan

perusahasn terhadap peksrja dimungkinkan akan mempunyai akibat yang

- penting bagi manajemen Guha mengetahui lebih jauh tentang persoalan

diatas, maka pada penelitian ini secara khusus akan menyoroti lebih detail

mengenai |

1. Bagaimana persepsi para sales person Asuransi Jiwe. mengenal equity
mempengaruhi komitrnen mereka terhadap perusahaan?

2. Bagaimana persepsi para sales person Asuransi Jiwa mengenai equity

mempengaruhi turnover infentions mereka terhadap perusahaan?

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1. Tujuan Penelitian :
Beberapa tujuan pada penelitian ini ialah :

1. Secara umum, penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui perilaku
turnover para sules person, menemukan hubungan antara intengitas
turnover dengan perlakuan tidak fhir; serta mengetahui pengarnh pergepsi

tentang equity terhadep komituen organirasi dari sules person
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2. Secara khusus, pepelitian ini dimaksudkan untuk menganalisa persepsi
sales person mengenai fguity dan pengaruhnya fterhadap intensitas

turnover dan komitmen mereka terhadap perusahaan.

1.3.2. Kepnnaan Penelitian
Berdasar pada tyjuan penelitian diatas, maka diharapkan hasil penelitian
i1'1i alrzan bermanfaat baik dari aspek teoritis maupun prakéis.
1. Kegunaan Teoritis
Secara fteoritis, dibarapkan hasil penelitin ini dapat bermanfaat
melenghkapi bahan_k@jian dan pengembangan konsep-kongep dan teori-

teori yang berkaitan dengan eguity, komitmen organisasi dan turn over

intenfions,

2. Kegunaan Praktis
Secara praktis, diharapkan bahwa hasil penelitian ini dapat dipergunakan
oleh pihak manajemen, khususnya pada institusi swasta atan perusahaan di
Semarang yang secara langsung berhubungml dengan pekerja, serta akan
dapat merasakan keuntunéan nyata dengan memberi perhatian yang

signifikan terhadap persoalan persepsi mengenai Equity mereka.
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BAB Ii

TELAAH PUSTAKA

2.1, Teori Equity
Konsep dari eguity sebagaimana diajukan oleh Adams (1963, 1965) telah

diperjelas dalam Dissonance Cognritive Theory oleh Festinger (1957). Teor1 tersebut
menyatakan bahwa pada sudtu lingkungan sosial, orang cenderung akan mencari
orang lain untuk membm}dingkan input dan output yang diterima dengan input dan
output orang lain tersebut. Jika individu merasakan bahwa rasio input terhadap output
yang dirasakannya sebanding dengan orang lain, maka terwujudlah persepsi equity
yang posilip.

In-equity digambarkan dalam literstur diatas sebagai safu “fekansn” dalam
bentuk kemarahan dan/afau kesebalan, jika salah satu subyek diberi suaft kompensasi
yang lebih rendah dibzmding.subyek {ain. Jika sebuah siluasi dianggap sebagal suatu
yang tidak inequitable (individu menerima rasio penghasilah vang relatif lebih tinggi
dari inputnya), akan mengurangi ketidakcocokan yang muncul. Usaha im akan
menjadi salah satu bentulk tindakan kognitif atau pembelajaran untuk mengubah rasio
input/output vang dirasakan dari diri sendini dan/atan orang lain. Hal ini akan
menghasilkan perubahan perilaku yang meningkatkan atau menurunkan input subyek
serta pada kelanjutannya menycbabkan perubahan hasil yang diteritna. Tekanan ini

akan berkurang dengan merubah sikap atau tindakan terhadap orang lain.




Pada kajimn literatur mengenai kejujuran perusahaan, telah dijabarkan dengan

baik oleh Dubinsky dan Levy {1989). Mereka mengindikasikan bahwa ada fujuk

dimensi dari organizational equity yang diterima yaitu

| D

3)

4)

6)

Peraturan upah, yaitu mengenai tingkat dimana upah naik dan promosi diatur
dengan jujur, |

Tingkat gaji, vang dimakeud yaify tizllgkat dimana gaji secara jujur relatif
sama dengan orang tain di sar perusahaan,

Administrasi gaji, yaitu berupa kejujuran dari supervisor dalam melakukan
peraturan untuk kenaikan dan promosi,

Administrasi peraturan, yaitn mencakup kejujuran dari sdministrasi aturan
perilaku di tempat kerja,

Langkah kerja, yaitu berbentuk kejujuran supervisor dalani memelihara
langkah yang benar dalam aktivitas kerja,

Tugas pendistribusian, artinya pada | kejujuran  supervisor dalam
mengalokasikan tugas-tugas kerja,

Ruang gerzk, yang dimaksud ialah kejujuran supervisor yang berkaitan

dengan ruang gerak kerja karyawan.

" Perafuran gaji, tugas pendistribusian dan tingkat geﬁi dapat dianggap sebagai

bentuk keadilan distribusi, (McFarlin dan Sweeney, 1992) dimana kejujuran hasil

yang diterima akan dinilai. Administrasi gaji, administrasi peraturan, langkah kerja,

dan rusng gerak dapat dianggap sebagai bentuk keadilan prosedural dimana kejujuran
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dari metode vang dignnakan untuk menestukan hasil tersebut dinilai. Berkaitan
dengan hal 'ter;sebut Romanoff- Boehn, dan Benson (1986) mengkategorisasikan
eguity menjadi empat dimensi yaitu : external equity, internal equily, indivudual
equity, dan persmaal equity. External equity ada jika perugsahaan r.nembayar ppah
gama dengan orang lain di luar perusahaan, yang terkait dengan pasar tenaga kerja.
Keberadaan internal equity memerlukan suaty sikap dimana perusabaan membayar
upah yang relatif jujur dengan nilai dari masing-masing pekerjasn yang diberikan
dalam perusahaan. Semegtara. Individual BEquity salah satu bentuknya berupa upah
untuk kinerja, pada diri individu yang melakukan suatu tugas khusus dibayar secara
r’éiatif jujur dengan orang fang melakukan pekerjaan yang sama pada tingkat kinerja
yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa suatn perbedaan upah akan ada jika
kinerja pada pekerjasn berbeda diantara para pekerja. Sedangkan Personal Egquity
terwujud jika seorang pekerja dibayar berdasarkan persepsi nilai mereka sendiri.

Termasuk dalam Internal Equity ialah adanya Procedural Internal Justice
(Keadilan Progedural internal) dan Distributiff Internal Justice (Keadilan Distributif
Internal). Meﬁurut Quarles, salah satu bentuk Keadilan Distributif Internal ialah
berupa kepuasan dengan kesémpatan promosi, sedangkan bentuk Keadilan Prosedural
Internal antara lain berupa kepuasan dengan kriteria evaluast.

Berkena:m dengan hal tersebut, Dubinsky dan Levy (1989) menjelaskan
bahwa tingkat upah, peraturan upah, dan pendistribusian kerja merupakan bentuk

Keadilan Distribusi Internal yang mana hal ini secara langsung blerhubungan positif
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dengan komutmen orgamisssi. Lebih lamut, hal tersebut bersama-sama dengan
administragi peraturan yang merupakan bentuk Keadilan Prosedur Internal secaré
positif memiliki hubungan dengan kepuasan kerja.

Eguity dalam bentuk keadilan prosedural dan keadilan distributif dinyatakan
dapat memprediksikan komitmen organisasi {McFarlin dan Swéeney, 1992). Lebih
jash dijelaskan bahwa interaksi sntara kedua bentuk eciuity tersebut dengan
komitmen erganizasi yang ads, mernpakan pengaruh dart berbagat tingkatﬁn keadilan
distributif terhadap komitmen organisasi adalah lebih besar dalam kondisi keadilan
prosedural yang rendah dibanding pada kondisi keadilan prosedural yang tinggi.
Quarles dengan arlaiisis path terhadap supervisof internal . andit dan staf auditor
mendapatkan bahwa kepuasan dengan kesel.npatan promosi (sate bentuk keadilan
distributif) dan kepﬁaszm dengan kriteria evalnasi (satu bentuk keadilan prosedural)
secara langsung berkorelasi dengan komitmen organisasi untuk kelompok-kelompok
tersebut. Dubinsky dan Levy (1989) mendapatkan bahwa tingkat upah, peraturan
upah, dan pendistribusian kerja (bentuk keadilan distributif) secara positif”
berhubungan dengan komitmen organisasi, sedangkan peraturan upah, dan
pendistribusian tugas (bentuk keadilan distributif) dan administrasi perafuran (satu
bentuk keadilan prosedural) secara positif memiliki hubungan dengan kepuﬁsan kerja.
Peneliti lain, Rhodes dan Steers (1981) mendapatkan bzhwa equity gaji merupakan

kontributor ferpenting untuk memprediksikan komitmen organisasi untuk satu
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kelompok pekerja kooperatif, namun bukan merupakan prediktor yang signifikan

terhadap komitmen organisasi intuk kelompok pekerja konvensional,

Penelitian dalam bidang keadilan distributif (dimana teori equity merupakan
bagiannya), telah mendapatkan bahwa pendapatan yang diterima (keadilan distributif)
lebih dekat berhubungan dengan respon afektif individu seperti upah dan kepuasan
kerja dibanding prosedur yang digunakan untu'k menentukan pendapatan tersebut
{(McFarlin dan Sweeney, 1992).

Lowe dan Vodanovich (1995) menyimpulkan bahwa kejujuran pendapatan
(distributif) merupakan predikior yang lebih. baik dibanding kejujuran prosedufal
dalam memprediksikan komitmen organisasi. Diargumentasikan bahwa faktor yang
paling penting bagi pekerja wmumnya adalsh hasil dari keputusan organisasi.
Penilaian terhadap kejujuran prosedural dari keputusan tersebut akan mungkin

mengikuti jika hasil tersebut (keputusan) dilikat sebagai tidak jujur.

2.2. Turnever Intentions

Turnover intentions diartikan sebagai keinginan berpindgh yang mengacu
pada hasil evaluasi individy mengenai kelanjutan hubungannya dengan perusshasn
yang belum diwuyjudkan dalam tindakan pasti berupa meninggalkan perusahaan
{Suwandi dan Nur Indriantore, JRAI, Vol2, 1999 : 176).

Berhubungan dengan pengertian Turnover, Fishbein dan Azjen berpendapat

bahwa penentu pilihan yang paling dekat dengan perilaku adalah intentions (niat).
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Hal ini berarti bahwa intentions merapakan prediktor terbaik bagi sikep yang skan
dilalatkan karyawan pada waktu yang lain, sehingga dapat dikatakan bahwa pertandﬁ
tangsung dari perilaku tarnover ialah niat atau infention untuk melakukaa turnover.

Pendapat serupa juga dikemukakan oleh Michaels dan Spector (1982) yang
menyatakan bahwa turnover intertion merupakan prediktor bagi perilaku turnover
dibandingkan dengan faktor sikap karyawsan terhadap pekerjaan atau perusahaan
tempat karyawsn tersebut bekerjo.

Berdasarkan pengertian furnover infentions diatas, maka dalam peneltian ini
definisi furnover terbatas sebagai sesnatu yang mengarah_pada kenyataan akhir yang
dihadapi perusahaan berupa karyawan berhenti bekerja atan meninggalkan
perusahaan. | h

Gu;xlez (1995), mengelompokkan berhentinya karyawan dari perusahaan
berdasarkan pada siapa yang “memunculkan inisiatif secara sukarela (voluntary
turnover) dan furnover yang di'paksakan (involuntary turnover). Voluntary hirnover
terjadi apabila karyawan memutuskan baik secara personel ataupun disebabkan oleh
alasan profesional lainnya, untuk menghentikan hubungan kerja -dengan perusahaan.
Salah sate bentuk misalnys karyawan berkeinginan untuk mendapatkan pekerjasn
dengan gaji yang lebih baik di tempat lain. Sedangkan involuntary turnover terjadi
bila pihak manajemen merasa perla untuk memutuskan hubungan kerja dengan
karyawannya dikarenakan tidak adanya kecocokan atan penyesuaian harapan-harapan

dan nilai-nilai antara pihak perusahasn dengan karyawan yang bersangkutan.
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I{emungkin;m lain disebabkan oleh adanya permasalaban ekomomi yang dialami
perugsahaan.

Dalam penelitian ini, pergantian tenaga kerja lebih difokuskan pada voluntary
turnover, yait turnover yang terjadi secara sukarela berdasarkan keinginan dari
dalam diri karyawan itu sendiri.

Pada dasarnya turnover dapat menjadi fungsional apabila karyawan yang
mengundurkan diri adalah karyvawan yang kurang berprestasi (dalam arti tidak
potensial) sehingga akan terbuka kesempatan bagi masuknya para pekerja yang lebih
kompeten (Mabley, 1986). Turnover éapat menjadi tidak fungsional (disfungsional}
Jika dengan keluarnya karyawan, perusahaan justru mengalami kerugian antara lain
kerugian yang disebabkan oleh munculnya biaya-biaya pergantian karyawan, vaitu
mltm's‘L lain biaya yang berhubungan dengan pesangon, hilangnya efisiensi karyawan
sebelum terjadi pelepasan, dan biaya karena adanya jabatan fowong selama pencarian
georang pengganti, serta biaya-biaya perekrutan nntuk mendapatkan karyawan barn,
Jadi, dapat dikatskan bahwa furnover akan memberikan efek beruntun yang terus
berlangsung sampai dapat mengganti posisi karyawan yang mglakukau turnover
tersebut (Mobley, 1985).

Pada dasamya proses terjadinya fuznover ialah karena setiap karyawan yang
memasuki suatu perusaliaan membawsa sejumlah harapan dalam dirinya, seperti
pekerjaan, upah, status dan kesempatan untuk mengembangkan diri. Apabila sebelum

masuk ke dalam perusahaan tersebut karyawan telah mendapatkan informasi yang
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lengkap dan akurat tentang pervsahaan yang dimasukinya, maka akan mudzh bagi
laryawan untuk menyesuaikan harapan-harapannya dengan situasi dan kondisi yang‘
ada di perusahaan, Kurang lengkapnya informasi yang didapat karyawan tentang
perusahaan yang akan dimasukinya, seringkali mengakibatkan karyawan merasa
bahwa harapannya tidak tercapai.

Harapan-harapan karyawan terhadap perusahaan yang tidak tercap.ai tersebut
berhubungan dengan teriadinya intentions den perilaku turrover. Terlebih lagi
apabila karyawan tersebut dipengaruhi oleh informagi tentang pekerjaan / perusahaan
lain serta banyaknya kesempatan kerja yang baik pada saat itu. Sebelum karyawan
berniat untuk pindah, maka karyawan tersebut mungkin berusaha untuk mengubah
situasi kerjanya, misalnya dengan mengancam untuk keluar atau berunding dengan
atasan. Apabila nsaha ini tidak tercapai, maka karyawan tersebut akan bgrusaha untuk
mencari kesempatan kerja di perusahaan lain yang dianggapnya lebih menarik dan
dirasakan dapat memenuhi harapannya. Dan bila kesempatan ini ada, maka niat
karyawan untuk keluar dan pindah kerja ke perusahaan lain akan semakin besar. Hal
ini semakin menguatkan turnover intentions (Steers dan Porter, 1983).

Dengan demikian gejala tureover karyawan tidak selalu diukur secora
langsung sebagai suatu gejala berpindahnya atau keluarmya karyawan dari suatu
perusahaan, namun dapat dilakukan dengan pengukuran intentions atan niat untuk

melaknkan perilalu turnover. Dengan kata lain, pengukuran turnover intentions akan
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menunjukkan seberapa kuat niat atan keinginan seorang karyawan untuk keluar dari

tempat kerjanya sekarang dan berpindah ke pernsahaan lain.

2.3, Bakior-Falidtor Penentn Tlirnover Intentions

Dayi paparan diatas, dapat dipahami pentingnya memperhatikan perihal turnover
dikenali dari gejala-gejalaa yang muncul. Beberapa faktor yang berpengaruh terhadap

turnover intentions ditunjuukkan oleh Mobley (1986), yaitu antar lain -

2.3.1. Faktor-faktor individual.

Termasuk dalam faktor-taktor iindividual ialah ;Jsia, masa kerja, jenis
kelamin, pendidikan dan status perkawinan. |
Para peneiiti ferdahuln ' berpendapat bahwa dalam hubungannya dengan
turnover intentions, faktor-faktor individu digolongkan sebagat kategori
Taktor yang “tidak meyakinkan™, karena faktor-faktor individual tersebut tidak
mendukung perumusan kuat yang menghubungkannya dengan variabel
turrover intentions it sendiri.

23.2, Kepuasan kerja.

Kepuasan kerja yang dimaksud oleh Mobley ini menyangkut beberapa aspek
organisasi, yakni kepuasan terhadap gaji, sistem pembayaran, kepuasan

terhadap penyeliaan, kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap
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promosi jabatan ataupun kepuasan terbadap kondisi kerja perusahaan pada
umumnya. Kepuasan kerja dalam hubungannya dengan furnover intentions
tidak dapat dianalisis per bagian.

Masih  berkenaan dengan hal diatas bahwa kepuasan kerja
dikonseptualisasikan sebagai suatu evaluasi yang berorientasi saat ini, dan
mencakup suatv perbandingan nilai-nilai karyawan dengan apa yang
dirasakan olel: karyawan tersebut mengenai pekerjannnya pada saat itu.

Dengan demikian, kepuaéan kerja tidak memenuhi harapan-harapan dan
evaluasi karyawan terhadap kondisi-kondisi organisasi di masa depan, baik
gecara internal maupun eksternal, dimana harapan-harapan dan evaluasi
karyawan terhadap kondisi-kondisi organisasi di masa yang akan datang
merupakan bagian penting dari aspek-nspek turnover intentions. Hal ini
merupakan salah satu sebab mengapa kepuasan kerja bukan men;pakan faktor

prediktor turnover intentions yang kuat.

233. Komitmen organisasi. ‘
Komitmen organisasi dalam hal ini difanda pa!ing sedikit oleh tiga
faktor yaitu : (1) keyakinan yang kuat terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai
organisasi; (2} keinginan yang keras untul-; mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi ; (3) l;:esediaan untuk berikhtiar seknat tenaga demi

organisasi.
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Tidek adanya komitmen organisasi dapat membuat seorang karyawan
yang sebenarnya puas terhadap pekerjaannya mempunyai niat untuk keluar.
atan pindah kerja ke perusahaan lain. Namun sebaliknya, seorang karyawan
bisa tidak puas terhadap pekerjaannya tetapi tidak memﬁunyai niat untuk
keluar atau pindah ke perusahaan lain karena adanya komitmen yang kuat
antara dirinya dengan perusahaan tempat ia bekerja untuk melai{ukan yang
terbaik disertat pula oleh adanya dorongan yang kuat untuk tetap menjadi

anggota perusahaan.

2.4. Aspek-Aspek Turnover Intentions

Dalam mengukur turnover intentions harus diperhatikan dua macam

aspek utama, yaitu :

2.4.1. Harapan dan penilaian terhadap kondisi intexn perusahaan.
Meskipun saat ini seorang karyawan tidak merasa puas, pergantian
karyawan tidak akan terjadi sekalipun ada pekerjaan-pekerjaan lain yang
tersedia, hal ini dimungkinkan karena karyawan tersebut mempunyai harapan
dan penilaian bahwa pekerjaannya yang sekarang ini akan berubah atau
membawanya kepada peran-peran yang lebih memuaskan di masa depan.
Harapan-harapan dan penilaian yang bemﬁentasi ke masa depan seperti

itu dapat didasarkan pada perubahan-perubshan yang diharapkan dan
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pekerjaan pada saat sekarang, kemungkinan-kemungkinan akan prestasi yang
dapat dicapat, kemungkinan promosi yang diharapkan, perubahan da]am‘
kebijakan-kebijakan organiSasi yang dibarapkan, serta prakiek-praktek atau
kondisi-kondist sepertt : perubshan dalam sistem pembayaran/gaji, bobot

pekerjaan ddn gaya penyeliaan.

2_.4 2. Harapan dan penilaian terhadap kondisi ekstern perusahaan.
Karyawan -yang telah merasa puasa terhadap kdnr yang diperoleh di
dalam perusahaan, sekali-kali akan tertarik juga untuk memberikan penilaian
terhadap pekerjaan lain di tuar perusahaan dan hal ini biasanya akan diikuti
oleh miat karyawan untﬁk keluar dari perusahaan apabila ia mendapatkan
bahwa perugahaan lain menjanjikan sesuatu yang lebih dibandingkan dengan

perusahaan 1 tempat ia bekerja sekarang,

2.5, Komitmen Organisasi

Steers dan Porter {1974) mendefinisikan bahwa komitmen organisasi adalah

suafu keadaan dimana individu mengiilientiﬁkasikm diﬁ pada organisasi dan tujuan-
tujnannya serta berkeinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi dalam rangka
mendukung pencapaizn injuan organizasi yang bersangkutan. Lebih lanjut Porter,
Steers, Mowday dan Boulian (1974) mengindikasikan bahwa komitmen organisasi

memiliki tiga komponen :
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i. ‘Suatu kepercayaan sescorang dan dukungan terhadap tujuan dap nilai
organisasi; |
2. Kemauan mereka untuk bekerja keras kearah pemenuhan tujuan organisasi;
3. Keinginan yang kuat untuk melanjutkan sebagai anggota organisasi.
Melengkapi pendépat yang ada, Cohen (1993) menganggap komitmen
sebagai suate kaitan afektif yang memiliki tiga dimensi, yaity : identifikasi, afiliasi
dan keferlibaten moral. Identifikasi dan afiliasi berhubungan dengan komponen
pertama dan ketiga dari Porter ef al (1974), sedangkan keterlibatan moral
mengesankan pada “Internasionalisasi peran dari komitmen yang ditunjukkan dalam
rasa perhatian untuk perusahaan ™
Terhédap tiga aspek tersebut diatas, maka dapat dikatakan bahwa komitmen
mempunyai suaty dimensi perilaku, yang berhubungan dengan niat pekerja untuk
tinggal/keluar dari organisasi. Lebih lanjut Iverson dan Roy {1994) menjelaskan
bahwa konsep iersebut memiliki tiga hal yang menjadi landasan yang diistilabkan
dengan komitmen affektif, continuance dan normative. Dengan kata lain, pekerja akan
tinggal karena mereka ingin, danfatan mercka perfu untuk, dan/atau mereka merasa
bahwa mereka harus melskukan. Sedangkan peneliti lain Rhodes dan Steers (1981)
telah mencatat bahwa komitmen perilaku mendorong kearah komitmen sikap. Hal ini
merupakan pendapat yang berbeda dengan penulis set;eiumnya yang menunjukkan
model bahwa komitmen sikep akan mendorong pada komitmen perilakn

Pari  beberapa  pendapat  diatas dapat  diketahui bahwa ada
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beberapa model sirkularitas vang berkaitan deng:zm komitmen pada salah satu bentuk
yang dapat mendorong atau mempengaruhi pada bentuk lainnya.

Hunt dan Morgan (1994) menambabkan bahwa berkenaan dengan konsep
awal, den adanya kemungkinan bahwa perspef{tif komitmen tunggal tidak akan cuitup
untuk menjelaskan pengarub komitmen terhadap perilaku individu (Mever et al,
1993), maka konsep tersebut membutuhkan penelitian dan perbaikan lebih lanjut.
Berkenaan dengan komitmen organisasi den keterkaitannya dengan pekerja, maka
konsep mengenai bentuk-bentuk komitmen dimaksud didasarkan pada tiga area :

» pemenuhan yang disebabkan oleh penghargaan/hukuman;

= keanggotaan dengan organisusi |

« internalisasi terhadap tujuan dan nilai organisﬁsi sebagai dirinya sendiri.
Lebih lanjut Hunt dan Morgan (1394) menganalisis kembali penelitian Becker (1992)
mengenai organisasi dan memberikan bukti bahwa komitmen tertentu {supervisor,
manajemen atas) mengarah pada peningkatan komitmen organigasi, yang selanjutﬁya
mengarah pada hasil organisasi yang penting.

Masih berlubungan dengan hal dimuka, dari hasil pe:neiitiannya,l Mitchell
{(1985) mencatat bahwa pada umumnya banyak karyawan yang kurang terikaf
(memiliki komitmen organisasi yang rendah) terhadap tujuan-tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi serta kurang patuh terhadap kebijaksanaan pimpinan.
Fondisi demikian menyebabkan partisipasi karyawan menuran dan mereka tidak

mempunyai keinginan uniuk bekerja lebih lama di suatu perusshaan. Lain halnya
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dengan akibat yang tampak dari adenya komilmen organisasi yang tinggi pada
karyawan terhadap perusahaan ialah meningkatnya kepuasan kerja, tingkat partisipasi
dan keinginan yang kuat uniuk menjadi angg;ata. atau tetap tinggal dan békerja. pada
suatn perugahaan.

Melengkapi pendapat sebelumnya, Steers dan Porter {1983) mengemukakan
beberapa wijud perilaku yang diakibatkan oleh adanya komitmen organisasi, yaitu :

% Prestasi kerja

Tingginya tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan diharapkan dapat

i meningkatkan prestasi kerja karyawan dan kesungguhan usaha karyawan
dalam bekerja.

»  Keterlambatan dan absenst
Komitmen - organisasi  ditemukan  memiliki  kaitan dengan  tingkat
keterlambatan dan ketidakhadiran dalam bekerja fz‘apat waktu |

*  Pergantian tenaga kerja (furnover)

Pada dasarnya karyawan yang sering meninggalkan atan pindah kerja
memifiki komilmen organisasi yang lebih rendah dibandingkan dengan

karyawan yang tidak menyukai berpindahnya tempat kerja




146. Equity, Komitmen Ovganivasi dan Turnover Intentions
Kaitan antara eqity dan komitmen organisasi tidak nyata karena adanya

manifestasi ganda dari kedua bentuk tersebut dalam literatur, Equity telah memiliki

beberapa konseptual yang overlap :
1. Kompensasi atan equity gaji (Rhodes dan Steers, 1981, Ambrose dan
Culik, 1988),

2. Pendistribusian pekerjnan (Dubinsky dan Levy, 1989)
3. Keadilan distributif (Mcfarlin dan Sweeney, 1992),
4. Keamanan kerja dan kompleksitas kerja (Ambrose dan Kulik, 1988);
5. Ruang gerak {Dubinaky dan Levy, 1089}, | |

‘ 6. Administrasi gaii, Hingkat upah dan aturan upah (Dittrich dan Carrell

1979; Dubinsky dan Levy, 1989),
7. Dukungan organisasi (Shore dan Wayne, 1993),
8. Keadilan prosedural {Mefarlin dan Sweeney, 1992),
9. Adminictrasi peraturan (Dittrth dan Carretl, 1979; Dubingky dan Levy,
1989},

10. Kepuasan dengan kesempatan promosi dan kepuasan dengan kriteria
evalvasi (Quarles, 1954),

11. Perilakn pengawasan {Ambrose dan Kulik, 1988)

12. Langkah kerja (Dittrich dan Carrell 1979, Dubinsky dan Levy, 1989).
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Equmty memihls kaitan yang penting dengan konsep komitmen,. Satu
pertanyaan yang mendasar dalam hubungan antara equity dan komitmen organisasi
1alah apakah ada vanabel perantara antara keduanya yang mempunyai perigaruh
secara langsung,

Karyawan yang merasakan bahwa mereka diperlai(ukaxi dengan fair, dan
terlibat dengan organisasi, menunjukkan memiliki loyalitas yang lebih besar kepada
organisasi. Shore dan wayne (1993), dalam penelitian yang menguji perilaku
organisasi, mendapatkan bahwa. antara komitmen afektif dan dukungan organisasi

memiliki hubungan positif.
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2.7. Kevangka Pemikiran T eoritis

Untuk menjawab perfanyaan penelitian, maka akan dikembangkan model

penelitian berdasarkan teori dar: sumber-sumber yang telah diberikan pada bagian
sebelumnya Kerangka pemikiran teoritis (model) penelitian ini ditunjukkan pada
gambar sebagai berikut :

Model I

Prossdural
Intesmnal
Justice

Distribatif eEEky
Intesnal i Komitmen
Justice ; Organisasi

Eksternal |~
Equity

Model I

e Turnover
Justice 3 Intentions

R A I e

Eksternal /

Equity

Gambaf : Kerangka Pikir Teoritis
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1.8. Hipotesis
Berdasarlcan hal tersebut diatas, akan dihipotesiskan sebagai berikut :

H1l ; Persepsi posifif mengenal internal equity akan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisas:.

H2 : Persepsi positif mengenai external equity akan berpengaruh positif
terhadap komitmen crganisasi.

H3 : Persepsi neéatif mengendi inferpal equity akan berpengaruh positif

terhadap furnover intentions.

H4 : Persepsi negatif menpenai external equity akan berpenguruh positif

terhadap turnover intedions.
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BAB T

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan unfuk meoguji  hipotesa yaug digjukan  dengan
menggunakan metode penelitian yang telah dirancang sesuai dengan variabel-
variabel yang akan diteliti agar mendapatkan hasil penelitian yang alurat,

Pembahasan dalam metode penelitian ini mencakup jems dun sumber data,

populasi dan sampel, metode pemzumpulan data dan teknik analisig data.

3.1. Jenis dan sumber data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari

Data Primer dan Data Sekunder.,

3.1.1. DPata Primer

Dats primer yaitu duta yang berusal langsung duri sumber dale yuaag
dikumpuikan secara kbusug dan berhubusgan langsung dengan permasalahan
yang diteliti. Data primer yang diperiukan dalam penelitian ini adalah data
yang berkaitan dengan internal equity, external equity, prosedural internal
justice dan distributif internal justice.

Data ini didapatkar dari kuesioner yang diajukan cleh peneliti dan

dijawab para responden.  Adapun responden yang menjawab kuesioner
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tersebut adalah salespersons dari lima perusahaan Asuransi Jiwa di kota

Semarang,

3.1.2. Data Sekunder

Data Sekunder yaitu data yang didapatkan oleh peneliti secara tidak
langsung, Data tersebut diperoleh antara lain dar: dokumen perugahann antara
lain :
o  Gumbaran umum perusahaan

e Calatan kinerja sales person

3.2. Populasi dan Sampel
Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang
mempunyai karakteristik tertentu (Indriantoro, Supomo 1999, p.115), Dengan
kata lain populast merupakan kumpulan individu atau obyek penelilian yung
memiliki kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan
kualitas dan ciri-ciri tersebut, populasi dapat dipahami sebugai sekelompok
individu atan obyek pengamatan yang minimal memiliki salu persamaan
karakteristik (Cobper dan Emory, 1998,p.254). Populagi wdalah wiluyah
generalisasi  yang terdirt atus obyel/subyek yang wempunyai kualitas din
karakteristik tertenty yang diletapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpularmya (Sugiyono, 1999}
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Populagi dalam penelitian im adalsh tenaga-tenaga penjualan atan
salespersons dari beberapa perusahaan usurang jiwa yang ada di wilayah
Semarang.

Beberapa perusahaan asuransi jiwa yang menjadi obyek penelitian
tersebut telah beroperasi atau telah berusia lebih dari tiga tahun. Jika
perusahaan beroperaéi atau Jberugia baru satu tabun maka belum dapat
diketalwi kinerjunya, nanwn jika baru berusia dua tahun meka baru dupat
diketahoi kinetja rata-ratanya sajn. Jfika telah berusia tiga tahun atau lebih
maka telah dapat diketahui kecenderungan kinerja perusahaan.

Untuk penelitian ini diambil sampel dari populasi yang terdiri dari
sales person di lima peirusshaan asuransi jiwa di Semarang Penggunaan
gampel dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa pertimbangan.
Menurut Ferdinand (2000, p.43), vkuran sampel yang sesuai untuk digunakan
dalam penelitian adalah antara 100 s/d 200. Bila ukuran sampel menjadi
terlalu besar miral lebik dari 400, maka metode menjadi sangat sensitif
sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuran goodness-of-fit yang baik.
Menurut Hair, dkk (1995) pada penelilian dengan menggunakan teknik
analisis SEM bahwa sampel yang representalif untuk digusakan dalum
penelitian minimal 100 responden.

Dalﬁm penelitian ini menggunakan jumiah sampel yang terdiri dari 100

responden yang diambil dari sejumiah populagi yang terdiri dari salespersen
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di lima perusahaan asuransi jiwa yang beroperasi dikota Seuarang,
Teknik sampling vang digunakan dalam penelitian ini adalah metode

pemiliban sampel (Purposive Sampling).

3.3. Definist Operasional Variabel
Berikut ini dijelaskan definisi, operasional variabel yang digunukan dalam

penelitian ini.

3.3.1. Komitmen Organisasi
Yang dimaksud dengan Komitmen Organisasi dalan penelitian ini
adalah suatu kondisi dimana individu mengidentifikasikan diri pada
organisasi dan (wjuan-fupnannya serfa berkewgiran uatuk fetap  menjudi
anggota organisagi dalmmn rangka mendukung pencapaian lujuun organisas
yang bersangkutan,
Definis1 tersebut mengandung tiga komponen komilmen organisasi
antara lain:
1. Suatu kepercayaan seseorang dan dukungan terhadap tujwan dan nilai
organisasi;
2. Kemauan mereka unfuk bekerja keras kearah pemenuhan tujuan
Qrganisasi;

3. Keinginan yang kuat untuk melanjutkan sebagai anggota organisasi
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3.3.2. Turnover Intentions

Yang dimaksud dengan Tumnover Intentions dalam penelitian ini adalah
suatu niat atau keinginan karyawan untuk keluar atau berpindah ke perusshaan
lain yang mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan
hubungannya dengan perusszhaan namun belum diwujudkan dalam suatn

tindakan pasti meninggatkan perusahaan.

33.3. Internal Equity

Yang dimaksud dengen Internal Equity dalam penelitian ini adalzh suatu
persepsi karyawan dalam memandang terhadap pengakuan, penghargaan,
insentif, kenaikan, gaji, benefit dan promosi yang diberikan perusahaan
relatif jujur dengan teman sekerjanya sesuai dengan nilai dari masing-masing

pekerjaan dalam perusahaan.

3.3.4. External Equity

Yang dimaksud dengan External Equity dalam penelitian ini adalah
suatuy persepsi karyawan dalam memandang terhadap penghargaan individa
yang diberikan perusahaan relatif jujur dengan penghargaan individu lain di

luar perusahaan yang terkait dengan pasar tenaga kerja.
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3.3.5. Prosedural Internal Justice

Yang dimaksud dengan Prosedural Internal Justice (keadilan prosedur
infernal} dalam penelitian ini adalah suatu persepsi mengenai kepuasan yang
dirasakan atas kejujuran prosedur yang'diguw;akan untuk membuat keputusan

alokasi sumber daya seperti administrasi peraturan, kriteria avaluasi.

3.3.6. Distributif Internal Justice

Yang dimaksud dengan Distributif Internal Justice (keadilan distribusi
intemai) dalam penelitian ini adalah suatn persepsi‘ mengenai kepuasan yang
dirasakan atas kejwjuran penghargaan yang diterima seperti kesempatan

promosi, tingkat upah, peraturan upah, pendistribusian kerja

3.4. Metode Pengumpulan Bata

Data dikumpulkan dengan menggunakan Metede Kuesioner, yailn
dengan memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung kepada
para responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunukan satu
macam luesioner yaitu kuesioner tertutup., Kuesioner tertutup digunakan
untuk mendapatkan data tentang dimensi-dimensi dari berbagai konstruksi
yang sedang dikembéngkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyatazn

dalam kuesioner tertutup dibuat dengan menggunakan skala 1-5 untuk
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mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai sebagai
berikut :

38 = Sangat setuju =nilai 5 |
3 = Sefuju =nilat 4 |
N = Netrat =nilai 3
TS = Tidak setuju =nilai 2

STS = Sangattidak setuju =~ =nilai 1

Untuk memperkeci] fingkat berkurangnya pengembalian kuesioner
yang merupakan sumber data dalam penelitian ini, maks pengumpulan data
dilakukan secara langsung kepada responden {(sales person) yang bekerja di
perusahaan-perusahaan asuransi jiwa yang dspat dijadikan sampel dalam
penelitian  in2. Ins;frumen survei berupa kuesioner diharapkan dapat
sepenuhnya diisi oleh responden. Kuesioner langsung diambil kembali atan

maksimum 2 hari setelah kuesioner diberikan kepada responden..

3.5. Teknik Analisis Data
3.5.1. Pengunjian Kuesioner
Kuesioner yang telah disusun sebelum diisi oleh para responden

harus diuji terlebih dahmlu dengan uji validitas dan uji reliabilitas. Pengujian

33




kuesioner ini dimaksudkan agar data yang diperoleh benar-benar sesuai
dengan maksud dan tujuan dari penelitian ini,

Pengujian Validitas kuesioner untuk menguji sejauh mana ketepatan
dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fangeinya (Singarimbun,
1995 : 137). Uji validitas instrumen dilakukan untuk menentukan kesahihsa
dari masing-masing item kuesioner untuk tiap-tiap indicator.

Pengujian Validitas kuesioner menggunakan Product Moment.

N(ZXY)-(EX)(ZY)

VNI - EXHN YY) - 2P

Rumus : r

koefisien korelasi product moment

bt
o
g
t-'
Il

nilai dari item

e
I

Y = nilai dari total item
N = banyaknya item
Pengujian dinyatakan valid apabila angka korelasi yang diperoleh
(r) positif dan lebih besar dari nilai kritis product moment dengan taraf
signifikansi 5%.
Pengujian Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana
alat pengukur dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Teknik yang digunakan
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untuk menentukan reliabilitas adalah teknik koefisien korelasi ALPHA
CRONBACH (Azwar, 1992 : 60),

Rumus: 4 - _K°F
&k-Or
Keterangan : r = rata-rata korelasi antar item

k = jumlah item
koefisien memiliki nilai antara O dan 1. Jikn nilai koefisien mendekati lebih
besar dari 0,6 maka dapat dikatakan bahwa instrumen penelitian adalah
reliabel.

Ui reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur seberapa besar
responden memberikan jawaban yang konsisten terhadap kuesioner yang
dibertkan . Syarat dari kehandalan suatu instrumen menuntut kemantapan,
keajegan atau stabilitas hasil pengamatan dengan instrumen (pengukuran). Uji
refiabilitas konsistensi internal (Internal Consistency Reliability) digunakan
dalam mengukur tingkat reliabilitas masing-masing pengukuran
(measurement) yang digunakar dalam penelitian igi,

3.5.2. Uji Asomsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan pengujian terhadap model regresi yang

digunakan dalam penelitian ini. Pengujian ini meliputi uji Multikolinearitas,

uji Autokorelasi, uji Heteroskedastisitas dan uji Normalitas.
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1. Pengnjian Multikolinearitas

Uji multikolinearitag bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi (saling berhubungan secara linier) antar variabel
bebas (independen). Jika variabel bebas saling beﬁ;orelasi maka variagbel-
variabel ini tidak orthogonal atay memiliki ﬁmltikolenier. Vanabel
orthogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel
bebas sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas di
dalam model regresi dilakukan dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation
Factor) dari model regresi. Suatu variabel bebas tidak memiliki adanya
gejala mulfikolinier apabila memiliki nilai VIF yang lebih kecil dari 10
(Ghozali, 2001). |

2. Pengujian Aufokorelasi

Ui autokorélasi bertujuan menguji apakah dalam suatu model regresi
limer ada korelasi antara kesalshan pengganggu pada periode t dengan
kesalahan pada periode (t-1). Autokorelasi muncul karena observasi yang
berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lain. Masalah ini timbul
karena residual (kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu observasi ke
safn observesi yang lain. Ada beberapa cara yana dapat digunakan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, salah satunya yaitu dengan uji

Durbin- Watson (DW test), Suatu model regresi tidak terdapat adanya gejala
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autokorelasi apabila memiliki nilai Durbin Watson yang berada diantara

nilai du dan 4-du.

3. Pengujian Heteroskedastisitas '

Uii heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidak samaan variance dari residual safu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu ke pengamatan yang
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas . model regresi yang baik adalah jika tidak terjadi
heteroskedastisitas atan yang memiliki homoskedastisitas. Ada beberapa
cara mendeteksi ada tideknya heteroskedastisitas, diantaranya adalah dengan
mengguakan uji Glejser. Glejser mengusulkan untuk meregres nilai absolut

residual terhadap variabel bebas dengan persamaan regresi sebagai berikut :
|U,|=a+B, +vi

Jika variabel bebas signifikan secara statistik mempengaruhi variabel

terikat, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas.

4. Uji Normalitas
Uji normalitas data dilalukan untuk mengetahui kondisi data yang ada
agar dapat menentukan mode! analigis yang paling tepat digunakan. Karena

alat analisa yang digunakan dalam penclitian ini adalah Regresi Berganda
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maka pengujian normalitas ini mutlak diperlukan sebagai salah satu syarat
pengujian data parametric,

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

2 B

ke dua variabel dependen maupun independen mempunyai distribusi normal

atankah tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data

- ® 8

normal. Adapun vntuk menguji apakah di

dilakukan dengan menggunakan Uji Kol

analisa grafik, yaitu dengan melihat histo,

ibusi data normal atau tidak dapat

8

ogorov Smirnov maupun dengan

—3

dan rormal probability plot.
Sualu data berdistribusi normal jika |diuji dengan menggunakan uji
Kolmogorov Smimov adalah apabila memiliki signifikansi yang lebih besar

dari 0,05.

3.5.3. Pengujian i?{ipotesis

Metode analisis yang digunakan menguji hipotesis penelitian ind

menggunakan rangkaian regresi berganda dimana komitmen organisasi dan
tumover intentions (dimensi perilaku komitmen) sebagai variabel terikat
sedangkan segi internal equity dan exte equity serta procedural internal
justice dan digtributif internal justice sebagai variabel bebasnya.

Penelitian ini akan menguji satu model regresi dalam dua bentuk

persamaan regresi berganda yang diterapkan secara terpisah. Yaitu
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KoMIT = g + B INT_EQU + 2 EXT EQU
TURNOVER = «y+ B INT_EQU + B4 EXT EQU
Keterangan : KOMIT : Komitmen Organisasi
TURNOVER : Tumover Intentions
EXT EQU  : Eksternal Equity
INT EQU : Internal Equity

1. Pengujian hipotesis secara parsial
. Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t
b
Rumus yang digunakan : t= ——
sb
Dimana:  ¢= statistik uji
b =Koefigien regresi
Sb= Standar deviasi
Hipotesis :
Ho:bi=0 Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara Internal
Equity dan External Equity secara parsial terhadap
Komitmen Organisasi dan Turnover Intentions
Ho:bi>0 Adapengaruh positif dan signifikan antara Internal Equity
dan External Equity secara parsial terhadap Komitmen

Organigasi dan Turnover Intentions
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Pengujian : - derajat kebebagan {(db)=n-k-1
- Tingkat kepercayaan 95% atan o= 5%

Penguiian dengan menggunakan uji 1 arah.

f Daerah
Dyersh Penolakan H
Peneri’tnaan Ho cnokan =o
- i
0 bt
| Kriteria pengujian

Ho diterima apabila signifikansi > 0,05

Ho ditolak apabila signifikansi < 0,05

2. Pengujian antarz variabel bebas secara bersama-sama
Pengujian Hipotesis antara variable bebas secara bersama-sama atan

secara simultan dengan menggunakan uji F.

R*/K-1

Rumus yang digunakan : | O —
1-R¥n-K)

Dimana : R = Koefisien regresi berganda

| K = Jumlgh variabel

n = Banyaknya data
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Hipotesis :

Ho:bi=by=b;=0
Tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara Internal Equity
dan External Equity secara simultan terhadap Komitmen
Organisasi dan Turnover Intentions |

Ha:by=by=bs# 0
Ada pengaruh positif dan signifikan astara Internal Equity dan
External Equity secara simultan terhadap Komitmen Organisasi
dan Turnover Intentions

Pengujian :
- Derajat kebebasan : dby =k=4dandb;=n-k-1

- Tingkat kepercayaan 95% atau o. = 5%

Daerah
Penerimaan Ho

enojakan Ho

Fay
Kriteria pengujian :
Ho diterima apabila signifikansi > 0,05

Ho d0itolak apabila signifikansi < 0,05
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BAB 1V

ANALISIS DATA

4.1. Gambaran Obyek Penclitian

Obyek penelilian dalam penelitian ini adalsh Salesperson dan
beberapa perusahaan asuransi jiwa. Ada seratus responden yang menjadi obyek
penelitian i:ﬁ yang terdiri dari luna perusahasn asuransi jiwa yang berada di
kota Sema_rang. Para responden tersebut merupakan salegperson perusalian
asuransi jiwa atan sering disebut sales asuransi jiwa.

Para salesperson aswansi jiwa bertugas mencari nasabah dan
menawarkan produk-produk asuransi jiwa antara Iain asuransi dana pendidikan,
asuransi tunjangan hari tua dan sebagainya, Mereka mendapatkan komisi dari
setiap nasabah yang besarya bervariasi sntara perusahaan asaransi jiwa yung
satu dengan perusahaan asuransi jiwa yang lain. Semakin banyal salesperson

memperofeh nasabah, semakin banyak komisi yang diperoleh.

4.1.1. Responden Menurut Jenis Kelamin
Pada. studi-studi psikologis dijumpai bahwa perempusn lebih bersedia
memalubi oloritas dan laki-leki lebih agresif didalam pengharapan untuk sukses,
Namun dalamm hal memecahkan magalah, ketrampilan analitig, dorongan
kompetitif, motivasi, hubunghn sosial atau kemampuan belajar, antara faki-leki

dan perempuan memiliki kinerja yang hampir sama.
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Pekerjaan sebagal sales person merupakan pekerjaa;:iﬂ lapangan yang
membutuhkaen dukungan fisik dan mental vang k}.lat. Pada. penelilian int perlu
diperhatikan mengenai perbadaan jenis kelamin untuk mengelahui perbedaan
karakteristik masing-masing. Perbandingan jumlah sales person laki-laki dengan
sales person perempuan nampak dalam tabel 1 di bawah ini.

Tabel 1. Perbandingan responden menurut jenis kelamin

No | Perusahann Asuransi Jiwn Banyaknya Jeniz Kelamin
Responden

(orang) Laki-laki Perempuan

{orang) | % |{orang}| %

1 | PT Asuransi Jiwa Bumi Putra 60 26 26 34 34

2 | PT Asuransi Jiwa Intan 20 9 9 11 11
3 | PT Asuransi Jiwa Lippo Life 10 4 4 6 6
4 | PT Asuransi Jiwasraya 3 3 3 3
5 | PT Asuransi Takaful Keluarga 4 2 2 2 2

Jumiah Regponden 100 44  [44%) 56 {56%

Sumber : Data Primer yang diolah

Dari tabel 1 di atas tampak bahwa sales person perempuan lebih

banyak daripada sales person laki-laki. Hal ini menunjukkan  bahwa

karakteristik sales person asuransi jiwa didominsi oleh perempuan.
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4.1.2. Responden Memurut Hasa Kerja

Masa kerja dan kepuasan kerja saling berkaitan secara positif. Masa
kerja cenderung dikaitkan dengan produktivitas kerja, orang—di'ang yang telah
lebili lama berada. pada suatu pekerjaan akan lebih produktif daripada mereka
yang genioritasnya lebih rendah. Masa kerja berhubungan secara negatif dengan
#ergantian karyawan, orang-orang yang telah bertahan lebih lama berada pada
pekerjaannya cenderung lebih mapan.

Pada penelitian ini penting memperhétikan masa Kerja, karena masa
kerja merupakan indikator produktivitas kerja (komitmen orgenisasi) dan
indikator pergantian karyawan (turnover). Perbandingan masa kerja para sales
pers'on asuransi jiwa yang merupakan respuﬁ&en dalam penelitian im {ampak

pada tabel 2 berikut ini.

Tabel 2. Perbandingan responden menurut masa kerja :

Masa Kerja Jumizh %
(orang)
<1s/d 1 tahum 12 12
>1 s/d 5 tahun 32 32
=3 g/d 10 tahun 40 40
> 10 tahun 16 16
100 100 %

Sumber » Data Primer yang diolah
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Dari tabel 2 dapat diketahui bahwa sales person vang mempunyai masa
kerja kurang dari safu tahun jumlahnya sedikit dibanding sales person yang
mempunyai masa kerja lebih daﬁ lima tahun. Sales person yang mempunyai
genioritas dengan masa kerja lebih dari lima tahvn cenderung lebih mapan dan
mempunyai produktivitas kerja lebik tinggt daripada sales person yang

mempunyal masa kerja kurang dan saty tahun.

4.1.3. Responden Menurut Pendidikan

Pendidikan vang tinggi tidaklah merupakan prasyarat untuk semua
pekerjaan. Bagi banyak pekerjaaﬁ dimana perilaku karyawan sangat rutin dan
sedikit kesemputan untuk menjalankan keleluasaan maka pendidikan yang tinggi
barangkali tidak ada hubuagannya dengan kinerja.

Demikian pula dengan sales person asuransi jiwa bahwa perbedaan
tingkat pendidikan tidaklah menjadi pembeda bagi kinerja masing-masing.
Namun memperhatikan tingkat pendidikan sales person merupakan bagian yang
culup penting untuk memahami produkiivitas kerja dan loyalitas mereka
mengenai pekerjaan yang sedang mereka tekuni. Perbandingan tingkat

pendidikan para sales person tampak pada tabel 3 berikut ini.
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Tabel 3. Perbandingan responden menurut tingkat pendidikan

. - Jumluh
Tinglkat %o
ingkat Pendidikay (orang) Y
SLTA 61 61
Diploma TII 17 17
Sarjan 22 22
100 100 %

Sumber : Data Primer yang diolah
Dari tabel 3 tampak bahwa sebugian besar sales person berpendidikan
getingkat SLTA dan sebagian yang lain berpendidikan diploma Il dan sarjana.
Perbedaan tingkat pendidikun tidak terlalu berpengarub terhadap karir sales
person. Dengan berbekal pendidikan SUTA, merekapun dapat mengembangkan
karir sebagai sales person usuransi jiwa. Namun demikian tingkat pendidikan

menjadi bagian yang cukup penting untuk mengidentifikasi responden,

4.2. Proses dan Hasil Analisiy

4.2.1. Pengujian Kuesioner

Pengujian kuesioner dalam penelitian ini dilakukan dengan uji

validitas dan uji reliabilitas,

4.2.1.1. Pengnjian Veliditas Kueysioner

Pengujian validitas data kuesioner untuk setiap item kuesioner

dilakukan lerhadap 100" responden . Pengnjian validitas instrumen
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dengan pearson correlation untuk tiap-tiap item kuesioner. Pengujién
dinyatakan valid apabila angka korelasi yang diperoleh ({r) positif dan
lebih besar dari nilai kritis dengan taraf signifikemsi 5%. Hasil

pengujian dapat dilihat pada tabel 4 :

Tabel 4. Validitas masing-masing item kuesioner

Konstruk r Signifikansi | Keterangan
Turnover Intentions
o Item 1} 0,902 0,000 Valid
» Hem2 0,922 0,000 Valid
e Item3 0,905 0,000 Valid
Komitmen Organisasi
¢ Heml 0,813 0,000 Valid
e Htem?2 0,890 6,000 Valid
o Ttem3 0,853 0,000 Valid
Internal Equity
o Htem 1l 0,911 0,000 Valid
o Trem? 0,884 0,000 Valid
0,864 0,000 Valid
¢ Ttem3
Extormal Equity 0,763 0,000 Valid
v feml 0,880 0,000 Valid
o ltem? 0,771 0,000 Valid
s Ttem3

Sumber : Data Primer yang diolah
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Dari tabel 4 tampak nilai r untuk tiap-tiap item kuesiomer

signifikan pada 0,01 atau < 5% sehingga dafa kuesioner dinyatakan valid.

4.2.1.2. Pengujian Reliabilitas
Untuk mengukur tingkat reliabilitas masing-masing pengukuran
{measurement) terhadap 100 responden dalam penelitian ini mengggl.makan
uji Reliabilitas Konsistensi .Intemal (Internal Consistency Reliability).
Selanjutnya dilakukan estimas keseluruhan tes dengan formula Cronbach
Alpha. Hasil rféliabilitas dari masing-masing variable dapat dilihat pada

tabel 5 di bawah mi :

Tabel 5. Reliabilitas masing-masinig variable

Variabel Alpha Keterangan

Turnover Intentions 08,8955 , Reliabel
Komitmen Organisasi 0,8094 / Reliabel
utornal Equity - | 08614/ . Reliabel
External Equity 0,7302 Reliabel

Sumber : Dataprimer yang diolah

Koefisien korelas: memiliki nilai antara 0 dan 1. Jika nilai koefisien
mendekati lebih besar dari 0,6 maka dapat dikatakan bahwa inshumen

penelitian adalah reliabel. Dari tabel 5 diafas tampak babwa koefisien
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memiliki nilai lebih besar dani 0,6 dan lebih kecil dari 1 sehingga bisa

dikatakan bahwa instrumen didalam penelitian imi reliabel.
4.2.2. Uji Asumsi Klasik

4.2.2.1. Pengujian Multikolinearitas
Dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolinearitag di dalam model regresi.
Dari hasil pengujian SPSS diperoleh nilai VIF untuk masing-masing

variable bebas dapat dilihat pada tabel 6 berikut :

Tabel 6. Nilai VIF maring-masing variable bebas

Variabel bebas Nilai VIF
Internal Equity 1,065
External Equity 1,065

Sumber : Data primer yang diolah

Dari tabel 6 di atas tampak bahwa nilai VIF untuk semma variable
bebas lebih kecil dari 10. dengan demildan dapat dikatakan bahwa
persamaan regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini bebas

dari muitikolinieritas,
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4.2.2.2. Pengujian Autokorelasi

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan cross section

sehingga pengujian autokorelasi tidak mutlak dilakukan. Ofeh karena itn

pengujian autokorelasi tidak dilakukan dalam penelitian ini.

4.2.2.3. Pengujian Heteroskedastisitas

Untuk mendeteksi

ada tidaknya heteroskedastisitas,

dengan

menggunakan uji Glejser yaitu meregres nilai absolut residual terhadap

variabel bebas. Hasil pengujian heteroskedastisitas dari penelitian tm

tampak pada tabel 7 sebagai berikut :

Tabel 7. Hasil pengujian heteroskedastisitas

Model 1
Variabel Signifikansi | Keterangan
Internal Equity 0,686 Tidak heteroskedastisitas
External Equity 0,164 Tidak heteroskedastigitas
Model 2
Variabel Sigmfikansi | Keterangan
Internal Equity 0,574 Tidak heteroskedastisitas
Extern