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ABSTRAK

Faktor manusia sebagai tenaga kerja selalu mempuaitan yang erat
dengan badan usaha (organisasi maupun perusakasera manusia merupakan
sumber inspirasi dan penggerak dari fungsi organisaleh karena itu, sumber
daya manusia harus dijaga dengan baik, karenahgikéersebut tidak dilakukan,
maka akan berakibat pada berkurangnya sumber dagg potensial yang
disebabkan keluarnya sumber daya manusiandver intention). Keluarnya
sumber daya manusia dari tempatnya bekerja dapatvatikan oleh beberapa hal,
seperti : kepuasan kerja dan komitmen organisastifivh Panggabean,2004:13).

Obyek penelitian ini karyawan Hotel Santika Premjelalan Pandanaran
116 - 120 Semarang. Alasan mengambil obyek padalHBtaha Santika
Semarang, karena banyaknya hotel baru yang didirikenjadikan konsumen
mempunyai banyak alternatif untuk memilih hotel gasesuai dengan selera
masing-masing konsumen. Saat ini beberapa karyateael Santika Premiere
banyak yang mengundurkan diri. Walaupun sebagissarb&aryawan tidak
mengundurkan diri, namun keinginan berpindah kiesjgzawan yang masih aktif
juga mungkin tinggi. Diduga faktor kepuasan kega #omitmen organisasi yang
mendorong keinginan berpindah kerja karyawan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisisgaeah kepuasan kerja
dan komitmen organisasi terhadap keinginan berpirkizrja karyawan Hotel
Santika Premiere Semarang.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan H&ahtika Premiere,
Jalan Pandanaran 116 - 120 Semarang yang berjurblakaryawan, sementara
jumlah sampel sebanyak 60 karyawan. Teknik pendamtsampelnya adalah
teknik simple random sampling. Jenis datanya adalah primer. Metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknikisenalang digunakan
adalah regresi berganda.

Hasil analisis dengan menggunakan SPSS Versi 13imgikan bahwa:
(1). Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan slgmifiterhadap keinginan
berpindah kerja karyawan. (2). Komitmen organidasipengaruh negatif dan
signifikan terhadap keinginan berpindah kerja ke

KataKunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisas dan Keinginan
Berpindah Kerja



ABSTRACT

The human factor as workers always have a closgtionthip with
business entities (organizations and companiespuse humans are a source of
inspiration and driving force of organizational &@ons. Therefore, human
resources must be maintained properly, becausésihiot done, it will result in a
potential reduction in resources caused by theaseleof human resources
(turnover intention). The exit of human resourcesm work can be caused by
several things, such as: job satisfaction and ézgéional commitment.

Object of this study Graha Santika Hotel, Jaland@aaran 116-120
Semarang. Reasons to take an object at Hotel Ganhigka Semarang, because of
the many new hotels are set to make consumersrhaug alternatives to choose
hotels that match the tastes of each consumer.eQaestly, consumers at the
Hotel Graha Santika be decreased, so that hotentevis also reduced. The
reduced revenue resulted in employee job satistactind organizational
commitment on Hotel Graha Santika be low, so thatdver intention (desire to
move) the greater.

The purpose of this study was to analyze the etiegb satisfaction and
organizational commitment to employees' desire tvanHotel Graha Santika
Semarang.

The population in this study were employees Graatia Hotel, Jalan
Pandanaran 116-120 Semarang, amounting to 151 gegslowhile the number
of samples as many as 60 employees. Sample losstthgique is simple random
sampling technique. This type of data is primargtivbds of data collection using
questionnaires. Analysis technique used is multipdgession.

Results of analysis using SPSS Version 13 indicht: (1). Job
satisfaction and a significant negative effect armplyees' willingness to move.
(2). Organizational commitment and significant rtega effect on employees'
willingness to move.

Keywords : Job Satisfaction, Organizational Comreiitn and Desire Job
Switching
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BAB |

PENDAHUL UAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Salah satu tantangan yang dihadapi oleh umat naamlismasa depan
adalah untuk menciptakan organisasi yang semakianbka ragam tetapi
sekaligus menuntut pengelolaan yang semakin efisiktif, dan produktif. Ini
dimaksudkan bahwa ketergantungan organisasi padejemen sumber daya
manusia yang semakin bermutu tinggi akan semakisarbeoula. Untuk
mewujudkan situasi demikian, perlu peningkatan #asmn tentang maksud dari
semua kegiatan sumber daya manusia, yaitu untukngiextkan sumbangan
sumber daya manusia terhadap keberhasilan orga(&asdang Siagian,2008:
26).

Manajemen sumber daya yang baik ditujukan kepadaingkatan
kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekegdgam organisasi ke arah
tercapainya tujuan organisasi. Tidak menjadi sgakh organisasional apa yang
ingin dicapai. Dibentuknya satuan organisasi yangngelola sumber daya
manusia dimaksudkan bukan sebagai tujuan, akamitstbagai alat untuk
meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produk#igitkerja organisasi sebagai
keseluruhan (Sondang Siagian,2008:27).

Perusahaan atau organisasi memiliki sejumlah suddex (esources), di
antaranya adalah sumber daya manusia (Winardi,2880: Sumber daya
manusia dikatakan sebagai sumber daya yang temgekarena manusia sebagai

individu bertindak, bekerja sama dan mengarahkabdgai sumber daya dan



sumber dana yang berguna untuk mencapai tujuamisega Oleh karena itu,

tersedianya daya dan dana yang melimpah sekalipak tdapat dengan

sendirinya menjadikan organisasi sebagai wahang waal untuk mencapai
tujuan. Walaupun dana dan daya memungkinkan omgsirtierbuat sesuatu, akan
tetapi sumber daya manusialah yang menyebabkaaditgyp sesuatu itu

(Sondang Siagian,2008:129).

Organisasi dapat digambarkan sebagai pola-polanakéagian yang
menunjukkan garis-garis perintah, kedudukan karpawaubungan-hubungan
yang ada dan lain sebagainya (Malayu Hasibuan,2@P30Organisasi didirikan
untuk mencapai tujuan, salah satunya adalah tujuagsional dalam bidang
sumber daya manusia yaitu keseluruhan langkah dasegur yang harus
ditempuh oleh satuan kerja yang mengelola sumbegma daanusia dalam
organisasi sedemikian rupa, sehingga sumber dayasiayang terdapat dalam
organisasi mampu memberikan kontribusinya secaraksimal. Dapat
disimpulkan, bahwa tujuan fungsional organisasidd#ersedianya sumber daya
manusia yang ahli, terampil dan mampu melaksanékgas dengan baik, akan
tetapi juga yang memiliki berbagai atribut yangcé&min pada berbagai hal
seperti kesetiaan kepada organisasi, dedikasi kepadyas, kesediaan
membawahkan kepentingan pribadi kepada kepentifgaisama, kesediaan
bekerja sama, pengembangan dan pemeliharaan perifdsitif dalam
interaksinya dengan orang lain serta kesediaan hiedteyi berbagai jenis
perilaku negatif yang dapat berakibat pada tidakyaausaknya citra organisasi,
akan tetapi juga merugikan diri sendiri, suatuyaalg tentunya tidak diinginkan

(Sondang Siagian,2008:29).



Faktor manusia sebagai tenaga kerja selalu mempukajtan yang erat
dengan badan usaha (organisasi maupun perusakasma manusia merupakan
sumber inspirasi dan penggerak dari fungsi organig€leh karena itu, sumber
daya manusia harus dijaga dengan baik, karenahgkéersebut tidak dilakukan,
maka akan berakibat pada berkurangnya sumber dagg potensial yang
disebabkan keluarnya sumber daya manusiandver intention). Keluarnya
sumber daya manusia dari tempatnya bekerja dapatvatbkan oleh beberapa hal,
seperti : kepuasan kerja dan komitmen organisastifivh Panggabean,2004:13).
Dalam penelitian Yeni Kuntari dan Ariel Sasti Kaimman (2002), keinginan
berpindah kerja dari organisasi disebabkan olelu&sgn kerja dan komitmen
organisasi.

Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam bidangy gekerjaan banyak
ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalistkepuasan kerja dan juga
komitmennya terhadap bidang yang ditekuni. Komitnoeganisasi merupakan
sikap dan perilaku yang dapat dipandang sebagaggeemk dari motivasi
seseorang dalam bekerja adalah saling terkait Resanganan perilaku individu
dalam organisasi seperti kinerja, komitmen, kepu&saja sangat penting karena
perlu mengelola sumber daya manusia dalam upayaapan tujuan secara
efektif (Hani Handoko dkk, 2004:146). Salah sattilpkeu dalam organisasi yang
sering dikaji adalah perilaku individu yang dikaitk dengan pekerjaan, kerja,
kemangkiran, pergantian karyawdarfover), dan manajemen.

Ketatnya persaingan kerja mengharuskan setiap gdemas dan karyawan
dituntut untuk dapat bekerja lebih maksimal, setnglapat meningkatkan

produktivitas kerja karyawan dan perusahaan. Tetapuk dapat meningkatkan



produktivitas kerja, setiap karyawan harus mempunigapuasan dalam
pekerjaannya, sehingga karyawan mempunyai komiter@adap organisasi.

Kepuasan kerja merupakan sikap umum individu texpggekerjaannya
atau penilaian karyawan atas seberapa puas atak pidas dirinya dengan
pekerjaannya (Robbins,2006:103). Biasanya orang ak@rasa puas atas kerja
yang telah atau sedang dilakukan, apabila apa gédmgjakan itu dianggapnya
telah memenuhi harapannya, sesuai dengan tujudrel&xja. Apabila seseorang
mendambakan sesuatu, maka itu berarti dia mensiligiu harapan, dan dengan
demikian dia akan termotivasi untuk melakukan tikaaa ke arah pencapaian
harapan tersebut. Jika harapannya terpenuhi, makakdn merasa puas. Tetapi,
jika harapannya tidak terpenuhi, maka dia tidaknakserasa puas, sehingga
perasaan karyawan untuk pindah dari pekerjaannkara®g semakin besar.
Pendapat Yeni Kuntari dan Ariel Sasti Karuniawaf0@) menyatakan bahwa
kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kemglmerpindah kerja.
Sedangkan pada penelitian Timothy David Ryan anthi®| Sagas (2009), serta
Janelle E. Wells and Jon Welty Peachey (2011) ntakga bahwa kepuasan
kerja tidak mempunyai pengaruh terhadap keingirapibdah kerja.

Komitmen organisasi adalah tingkatan di mana segorgekerja
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan &opujuannya dan
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya datgamisasi (Hani Handoko
dkk, 2004:146). Karyawan dengan komitmen yang firtgtap tinggal dengan
organisasi karena mereka mengenal organisasi dématteintuk tetap menjadi
anggota organisasi untuk mencapai tujuan organiddsreka yang memiliki

komitmen yang tinggi tetap tinggal dalam organidasiena mereka butuh uang



pensiun, fasilitas, dan senioritas atau merekashaembayar biaya karena pindah
kerja, bukan karena adanya hubungan yang menyeaargngan organisasi. Di
samping itu karyawan yang memiliki komitmen yantggi tetap tinggal karena
mereka menginginkannya. Adapun karyawan yang mewpgiutkkomitmen
terhadap organisasi disebabkan karena organisaspumai komitmen terhadap
karyawan yang bersangkutan. Apabila organisask tisi@mpunyai komitmen
terhadap karyawan yang bersangkutan, maka dimukeykikaryawan tersebut
mempunyai keinginan pindah dari tempatnya bekegj@amng. Pada penelitian
Poniman (2003) serta Yeni Kuntari dan Ariel Sastarwhiawan (2002)
menyatakan bahwa komitmen organanisasi mempunyagapeh terhadap
keinginan berpindah kerja. Namun demikian, padaeliéan Indah Anis K., dkk
(2003) menyatakan sebaliknya bahwa komitmen organiidak mempunyai
pengaruh terhadap keinginan berpindah kerja.

Berdasarkan penelitian beberapa peneliti sebelumnyarnyata
menunjukkan hasil yang berbeda mengenai pengaryuakan kerja dan
komitmen organisasi terhadap keinginan berpindajak®i satu sisi kepuasan
kerja dan komitmen organisasi mempunyai pengarufhadap keinginan
berpendah kerja, tetapi di sisi lain kepuasan kagya komitmen organisasi tidak
mempunyai pengaruh terhadap keinginan berpendaja. k®&leh karena itu,
penelitian ini bermaksud meneliti ulang mengenaigaeuh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap keinginan berpendafa.k@enelitian ini juga
bermaksud mengkaitkan dengan suatu perusahaan aireast ini terdapat

beberapa karyawannya yang mengundurkan diri dalemfah yang signifikan.



Suatu perusahaan yang mempunyai kebiasaan menipgretghasilan
yang besar, biasanya gaji atau upah yang dibelegrada karyawannya juga
besar. Namun, bila penghasilan yang diterima pbasa kecil, maka gaji atau
upah yang diberikan kepada karyawannya juga kéigi& hal ini terjadi, maka
keinginan karyawan untuk berpindah kerja pada péyasn lain semakin besar.

Akhir-akhir ini banyak didirikan berbagai usahaatalbidang jasa, salah
satunya adalah jasa perhotelan, sehingga persailad@m jasa perhotelan saat ini
semakin kompetitif. Sedangkan konsumen yang meradgumjasa hotel semakin
tidak menentu, bahkan semakin berkurang akibatyadkrisis moneter, sehingga
hal ini dapat mempengaruhi pendapatan dari pihatgglela hotel. Karena
pendapatan yang diperoleh berkurang, maka karyalatam memperoleh gaji
atau pemberian cuma-cuma dari pihak pengunjungl lyateg biasanya besar
sekarang menjadi berkurang, sehingga kepuasannkarjanenjadi menurun.
Akibatnya karyawan tidak mempunyai komitmen tedsga organisasinya.
Dampak yang ditimbulkannya adalalmnover intention (keinginan pindah) kerja
dari perusahaan tempat bekerjanya sekarang seimedan.

Salah satu hotel di Semarang yang cukup dikendbaladdotel Graha
Santika, Jalan Pandanaran 116 - 120 Semarang.nAlasagambil obyek pada
Hotel Graha Santika Semarang, karena hotel irkigta strategis (di tengah kota,
dapat dijangkau oleh transportasi, mudah mencgtirsghingga dipilih sebagai
obyek dalam penelitian ini serta hotel berbintangalyang didirikan pertama kali
di Jalan Pandanaran Semarang. Alasan lainnya aglatdah pengunjung yang
selalu meningkat pada setiap bulannya. Saat dadiritotel Graha Santika banyak

digemari konsumennya, tetapi banyaknya hotel bangydidirikan menjadikan



konsumen mempunyai banyak alternatif untuk menmibtel yang sesuai dengan
selera masing-masing konsumen. Salah satu hotef yarkena dampak
penurunan pengunjung adalah Hotel Graha SantikaurBean pengunjung juga
menyebabkan keinginan berpindah kerja karyawantjogagi.

Dampak dari keinginan berpindah kerja adalah bgletearyawannya
telah mengundurkan diri dengan beberapa alasat, yendapat pekerjaan lain,
mengundurkan diri saja (keluar), menikah dan la@bagainya. Jika banyak
karyawannya mengundurkan diri dikwatirkan semakimd jumlah karyawan
yang bekerja semakin berkurang, sehingga pihak jeaea harus mencari dan
mendidikan karyawan baru yang otomatis membutuhiakiu dan biaya. Bila
hal ini terus menerus terjadi, maka ada kemungkpeosahaan akan mengalami
kebangkrutan.

Berikut adalah data karyawan Hotel Graha Santikagsang tahun 2008 —
Juni 2010 yang mengundurkan diri.

Tabel 1.1
Data yang Mengundurkan Diri

Tahun 2008 - 2010
Hotel Graha Santika Semarang

Jumlah
Tahun (orang)
2008 18
2009 19
2010 22
Jumlah 59
Rata-Rata 20

Sumber : Hotel Graha Santika,2011

Pada tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa juk@afawan Hotel Graha

Santika Semarang yang mengundurkan diri pada 2608 — 2010 sebanyak 59



karyawan, yang berarti setiap satu tahun terdagatalwan yang mengundurkan
diri sebanyak 20 karyawan tiap tahun.

Berdasarkan uraian di atas mengenai pentingnya awm@mo karyawan,
komitmen organisasi yang tinggi terhadap pekerjganmaka judul yang diambil
adalah Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisas Terhadap
Keinginan Berpindah Kerja Karyawan Pada Hotel Graha Santika

Semar ang®.

1.2 Rumusan Masalah

Keinginan berpindah kerja adalah keinginan dariividd untuk
meninggalkan pekerjaannya sekarang, dengan terldatulu mengevaluasi
terhadap pekerjaan sekarang dan berpikir berapa bes/a untuk meninggalkan
perusahaan (pindah), serta jika sudah memutuskawk urerpindah, individu
tersebut akan meninggalkan perusahaan untuk waltg gkan datang. Banyak
faktor yang mempengaruhi keinginan berpindah kesgétu kepuasan kerja dan
komitmen organisasi.

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positig ymenyangkut
penyesuaian diri yang sehat dari para karyawamdeq kondisi dan situasi kerja,
termasuk di dalamnya masalah upah, kondisi sostaidisi fisik, dan kondisi
psikologis. Seseorang akan merasa puas atas karjg telah atau sedang
dilakukan, apabila apa yang dikerjakan itu dianggap telah memenuhi
harapannya, sesuai dengan tujuannya bekerja. dikgpdmnnya terpenuhi, maka

dia akan merasa puas. Tetapi, jika harapannya teigdenuhi, maka dia tidak



akan merasa puas, sehingga perasaan karyawan pintldh dari pekerjaannya
sekarang semakin besar.

Komitmen organisasi adalah tingkatan di mana seoraekerja
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan dnjtujuannya dan
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalaganisasi. Karyawan
dengan komitmen yang tinggi tetap tinggal dengagamisasi karena mereka
mengenal organisasi dan terikat untuk tetap mergadgota organisasi untuk
mencapai tujuan organisasi. Apabila organisasiktid@empunyai komitmen
terhadap karyawan yang bersangkutan, maka dimukekikaryawan tersebut
mempunyai keinginan pindah dari tempatnya bekekamsng.

Hotel Graha Santika, Jalan Pandanaran 116 — 128ar8ag adalah salah
satu hotel berbintang lima yang terkenal di SenmraBaat ini beberapa
karyawannya banyak yang mengundurkan diri. Ber#tasadata, terdapat rata-
rata 20 karyawan pada setiap tahunnya yang mengarddiri, bahkan mungkin
lebih banyak lagi karyawan yang bermaksud pindajakes tempat lain, tetapi
belum mempunyai peluang untuk pindah. Banyak fakiang dapat
mempengaruhi keinginan berpindah kerja karyawapersiekepuasan kerja dan
komitmen organisasi.. Berdasarkan latar belakargfasli maka perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap keindgdespindah kerja
karyawan pada Hotel Graha Santika Semarang ?
2. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi keinginanpirmah kerja

karyawan pada Hotel Graha Santika Semarang ?
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1.3  Tujuan dan Kegunaan
1.3.1 Tujuan Penelitian
Sejalan dengan rumusan masalah tersebut di atdss tompian dalam
penelitian ini adalah :
1. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terh&daqginan berpindah
kerja karyawan pada Hotel Graha Santika Semarang
2. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisashatiap keinginan

berpindah kerja karyawan pada Hotel Graha SantkaaBang

1.3.2 Kegunaan Penelitian
Kegunaan penelitian ini adalah :

1. Bagi Akademik
Penelitian ini diharapkan dapat menambah inforndasi referensi bacaan,
sehingga meningkatkan pengetahuan mengenai kepkagardan komitmen
organisasi terhadap keinginan berpindah kerja keaya

2. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan bisa sebagai masukan panguna terutama dalam
hal komitmen organisasi terhadap karyawan, sehirdgggat menimbulkan
kepuasan kerja, dimana hal tersebut dapat mencegdiinya keinginan

berpindah kerja karyawan.

1.4  Sistematika Penulisan
Untuk memudahkan dalam pembacaan, secara umumitigeneli akan

dibuat dalam 5 bab, yang terdiri dari :



BAB |

BAB I

BAB Il

BAB IV

BAB V
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Pendahuluan

Berisi tentang latar belakang masalah, rumusan latastujuan
dan kegunaan penelitian, serta sistematika penulisa

Tinjauan Pustaka

Berisi tentang teori-teori yang mendukung pendijtisseperti
pengertian kepuasan kerja, dampak penurunan kapkaga, cara
karyawan mengungkapkan ketidakpuasan dan hubureamkan
kerja dengan keinginan berpindah kerja, komitmeyamisasi dan
hubungan komitmen organisasi dengan keinginanmah kerja,
keinginan berpindah Kkerja, penelitian terdahulu, rakgka
pemikiran, dan hipotesis.

Metode Penelitian

Berisi tentang variabel penelitian dan definisi m@geonal,
penentuan sampel, jenis dan sumber data, metodgumeulan
data, dan metode analisis data.

Hasil dan Pembahasan

Berisi deskripsi tentang obyek penelitian, analisiata dan
pembahasan

Penutup

Berisi tentang simpulan dan saran.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

21 Landasan Teori
211 Kepuasan Kerja
2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap umum individu texpgokkerjaannya
atau penilaian karyawan atas seberapa puas atak pidas dirinya dengan
pekerjaannya (Robbins,2006:103). Menurut VeithzahR(2004:475), kepuasan
kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan segeatas perasaan sikapnya
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dad&erja. Definisi lain
kepuasan kerja adalah kondisi menyenangkan atawasemosional positif yang
berasal dari penilaian seseorang atas pekerjaaataya pengalaman kerjanya
(lvan Aries Setiawan dan Imam Ghozali,2006:158).

Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia saggatdka ragam, baik
jenis maupun tingkatnya, bahkan manusia memilikiutehan yang cenderung
tidak terbatas. Ini diimaksudkan bahwa kebutuhalis®ertambah dari waktu ke
waktu dan manusia selalu berusaha dengan segalankmmnnya untuk
memuaskan kebutuhan tersebut. Kebutuhan manusitikaa sebagai segala
sesuatu yang ingin dimilikinya, dicapai dan dinikm®leh karena itu manusia
terdorong untuk melakukan aktivitas yang disebahgan kerja (Veithzal

Rivai,2004:475).

12
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Pekerjaan seseorang membutuhkan interaksi dengan kerja dan para
atasan, mematuhi peraturan-peraturan dan Kkebijkddaiipkan organisasi,
memenuhi standar kinerja, hidup dengan suasana karjg sering kali kurang
dari ideal, dan semacamnya. Di samping pekerjaaktorf lain yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja adalah suasana pekegaagawasan, tingkat
upah saat ini, peluang promosi, dan hubungan demgiaa kerja (Robbins,2006:
103).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatbeesiigt individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang feeth-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggnilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, mak&irmanggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut (Veithzal Rivai,2004y475
Kepuasan kerja, indikatornya (Fuad Mas’ud,2004:1846) :

a. Puas dengan gaji yang diberikan

b. Puas dengan sistem promosikan yang ditetapkan
c. Puas dengan rekan kerja

d. Puas dengan pimpinan

e. Puas dengan pekerjaan

2.1.1.2 Dampak Penurunan Kepuasan Kerja
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasana.kévienurut
Robbins (2006:105), faktor-faktor yang dapat memgaeuhi adalah

produktivitas kerja keabsenan.
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1. Produktivitas
Kepuasan kerja mempunyai hubungan yang berbandimgs | dengan
produktivitas kerja. Kepuasan kerja berkaitan dangdividu dan organisasi
Organisasi yang mempunyai lebih banyak karyawangyarerasa puas
cenderung lebih efektif daripada organisasi-orgeiigang cenderung lebih
sedikit karyawan yang puas.

2. Keabsenan
Terdapat hubungan yang negatif antara kepuasara ldap keabsenan.
Karyawan yang tidak puas berkemungkinan lebih beahsen dari
pekerjaannya. Organisasi-organisasi yang memberikajangan cuti sakit
mendorong semua karyawan (termasuk yang sangaj poas absen dari
pekerjaan. Jika kepuasan mendorong kehadiran,p@rdeabsenan karena
faktor eksternal, para pekerja yang lebih puas aktap bekerja. Sementara
karyawan yang tidak puas akan tinggal di rumah.y&aan yang puas
mempunyai tingkat kehadiran lebih tinggi daripadaryewan yang
mempunyai kepuasan lebih rendah.

3. Pengunduran Diri
Kepuasan kerja berkorelasi negatif dengan pengandiiri, namun hubungan
tersebut lebih kuat dari keabsenan. Namun, falktkief lain, seperti kondisi
bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerplternatif, dan
panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu palesan rintangan-
rintangan penting bagi keputusan aktual untuk nggaltkan pekerjaan

seseorang saat ini.
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Bukti menunjukkan bahwa faktor penting hubungan ukesan dengan
pengunduran diri adalah kinerja karyawan. Hal iarehna kepuasan kurang
penting dalam memperkirakan pengunduran diri bagrydwan yang
berkinerja tinggi. Oleh karena itu, organisasi akeenempuh banyak upaya
untuk mempertahankan orang-orang itu, seperti mgkare kenaikan upah,
pujian, pengakuan, peningkatan peluang promosi daep&aryawan.
Kebalikannya, untuk karyawan yang berkinerja busddikit upaya ditempuh
organisasi untuk mempertahankan karyawan terseBahkan mungkin
terdapat sedikit tekanan untuk mendorong karyavgan emengundurkan diri.
Oleh karena itu, kepuasan kerja lebih penting datempengaruhi karyawan
yang bekerja buruk untuk bertahan daripada karyayesny berkinerja baik.
Terlepas dari unsur kepuasan, karyawan yang bej&ihaik kemungkinan
lebih besar untuk bertahan pada organisasi ters&bmna menerima
pengakuan, pujian, dan hadiah lain yang memberyakean lebih banyak

alasan untuk bertahan (Robbins,2006:106).

2.1.1.3 Cara Karyawan Mengungkapkan K etidakpuasan

Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dalamméaju cara,
mengeluh, menjadi tidak patuh, mencuri propertiaargasi, atau menghindari
sebagian tanggungjawab kerjanya. Karyawan vyang k tiqauas dapat

mengungkapkan ketidakpuasannya dengan cara (RqabBes108) :
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1. Keluar
Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui perilaku gyadiarahkan
meninggalkan organisasi, yang meliputi mencari godiaru sekaligus
mengundurkan diri

2. Suara
Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui upaya-u@kyé dan konstruktif
untuk memperbaiki kondisi, meliputi menyarankanbaé<an, mendiskusikan
masalah dengan atasan, dan sebagian bentuk kegétarikatan.

3. Kesetiaan
Ketidakpuasan yang diungkapkan dengan secara pasiunggu keadaan
membaik, meliputi membela organisasi dari kritikagksternal dan
mempercayai organisasi dan manajemennya untuk kolea hal yang
benar”.

4. Pengabaian
Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui membiarkandisi memburuk,
meliputi keabsenan atau keterlambatan, penurunahausian peningkatan
tingkat kesalahan.

Perilaku-perilaku keluar dan pengabaian melibatkamiabel-variabel
kinerja, produktivitas, keabsenan, dan pengundudim. Namun hal ini
memperlebar tanggapan karyawan, sehingga mencakam slan kesetiaan
perilaku-perilaku konstruktif yang memungkinkan iindu mentoleransi situasi
tidak nyaman atau membangkitkan kembali kondigiekgang telah memuaskan.

Hal-hal seperti keadaan-keadaan yang kadang ditamplada para karyawan
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tidak berserikat buruh, yang baginya kepuasan kegadah disertai oleh
pengunduran diri rendah. Para anggota serikat bsaring mengungkapkan
ketidakpuasan melalui prosedur-prosedur perundingaontrak formal.

Mekanisme-mekanisme suara tersebut memungkinkaa paggota serikat
meneruskan pekerjaannya sambil menyakinkan ditdayava karyawan bertindak

untuk memperbaiki keadaan (Robbins,2006:108).

2.1.1.4 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Keinginan Berpindah Kerja

Kepuasan kerja karyawan tergantung kepada apa yhimginkan
seseorang atau pekerjaannya dan apa yang dipd@tghwan. Karyawan yang
merasa puas adalah karyawan yang menginginkan balaya mendapatkannya.
Karyawan yang terpenuhi keinginannya atau merasas pjarang sekali
mempunyai keinginan untuk pindaturfover intention) ke tempat lain untuk
bekerja. Sedangkan karyawan yang paling tidak mdelah karyawan yang
mempunyai banyak keinginan paling banyak, namundagatkan paling sedikit,
sehingga keinginan untuk pindah pekerjaamnfver intention) ke tempat lain
akan semakin besar.

Menurut Mutiara Panggabean (2004:19), kepuasaa kelglah fungsi dari
tingkat keserasian antara apa yang diharapkan demgm yang dapat diperoleh,
atau antara kebutuhan dan penghargaan. Juga méfaithetal Rivai (2004:475),
kepuasan kerja adalah evaluasi yang menggambadsgorsing atas perasaan
sikapnya senang atau tidak senang, puas atau pigak dalam bekerja. Pandiji

Anoraga (2006:82) mengemukakan bahwa kepuasan kegaipakan sikap
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positif yang menyangkut penyesuaian diri yang setfhati para karyawan

terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk dadalya masalah upah, kondisi
sosial, kondisi fisik, dan kondisi psikologis. Salsatu faktor yang dapat
memuaskan karyawan dalam bekerja adalah masalaih. @k upah telah

memenuhi standar kebutuhan hidup, maka karyawan alerasa puas. Tetapi
bila upah tersebut tidak memenuhi standar kehiduggnmaka karyawan tidak
akan puas.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Yeni KuntaandAriel Sasti
Karuniawan (2002) menemukan bukti bahwa kepuasara kieerpengaruh
terhadapturnover intention. Oleh karena itu dapat diidentifikasikan, bahwagpu
tidaknya karyawan akan mempengaruhi keinginannyakumemutuskan pindah

dari tempat kerjanya yang sekarang.

2.1.2 Komitmen Organisas
2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah tingkatan di mana segorgekerja
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan d&opujuannya dan
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya datgamisasi (Hani Handoko
dkk, 2004:146). Mutiara Panggabean (2004:135) niensi&kan komitmen
organisasi yaitu kecenderungan untuk terikat dajans kegiatan yang konsisten
karena menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan lain (berhenti
bekerja). Definisi lain komitmen organisasi adadahtu kemauan dari aktor sosial

untuk memberikan energi dan loyalitas kepada osgeni serta berbagai
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keterikatan afektif (emosional) individual terhadagelompok, komitmen
dipandang bukan merupakan perilaku tetapi merupakatu sikap (lvan Aries
Setiawan dan Imam Ghozali,2006:193).

Menurut Hani Handoko dkk (2004:146), komitmen oligasi menyangkut
tiga sikap yaitu rasa pengidentifikasian denganatnjorganisasi, rasa keterlibatan
dengan tujuan organisasi dan rasa kesetiaan kepgdaisasi. Karyawan dengan
komitmen vyang tinggi tetap tinggal dengan orgamisaarena mereka
menginginkannya. Orang-orang ini mengenal organdas terikat untuk tetap
menjadi anggota organisasi untuk mencapai tujuagamsasi. Mereka yang
memiliki komitmen yang tinggi tetap tinggal dalamganisasi karena mereka
butuh untuk berbuat demikian. Mereka tetap tinggatena mereka akan
mendapatkan uang pensiun, fasilitas, dan seniatts mereka harus membayar
biaya karena pindah kerja, bukan karena adanyangalouyang menyenangkan
dengan organisasi (Mutiara Panggabean,2004:135).

Di samping itu karyawan yang memiliki komitmen yatigggi tetap
tinggal karena mereka menginginkannya. Mereka yaeamiliki komitmen moral
tetap tinggal karena mereka merasa seharusnya uwkalakya demikian, dan
mereka yang memiliki komitmen yang tinggi tetagtjal karena mereka merasa
memerlukannya (Mutiara Panggabean,2004:135 — 136).

Komitmen organisasi indikatornya (Fuad Mas’'ud,2Q@3) :

a. Menghabiskan karir pada organisasi
b. Bangga terhadap organisasi

c. Menjadi bagian dari organisasi
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d. Merasa terikat secara emosional terhadap organisasi

e. Mempunyai rasa memiliki terhadap organisasi

2.1.2.2 Hubungan Komitmen Organisasi dengan K einginan Berpindah Kerja

Komitmen merupakan Kkeinginan untuk mengidentifikasi diri,
memelihara dan kecenderungan untuk terikat dalais gegiatan yang konsisten.
Karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi bigaaselalu terlibat dengan
segala tujuan organisasi dan setia kepada orgarfeayawan yang mempunyai
komitmen kepada organisasi karena organisasi yaegsabgkutan juga
mempunyai komitmen, seperti : pemberian upah/gajgymencukupi, tunjangan
yang cukup, sistem promosi yang baik serta tramsgem sebagainya, sehingga
hal ini dapat mencegah keinginan karyawan untulakdari tempat kerjanya
sekarang. Tetapi bila sebaliknya, organisasi ticempunyai komitmen kepada
karyawan, maka keinginan yang besar dari karyawawkiberpindah dari tempat
kerjanya sekarang semakin sbesar.

Mutiara Panggabean (2004:135) mendefinisikan komsnitnmorganisasi
yaitu kecenderungan untuk terikat dalam garis Kagiggzang konsisten karena
menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatarbkinefiti bekerja). Menurut
Hani Handoko dkk (2004:146), komitmen organisasalald tingkatan di mana
seorang pekerja mengidentifikasikan diri dengaraoigpsi dan tujuan-tujuannya
dan berkeinginan untuk memelihara keanggotaannj@mndarganisasi. Seperti
telah disebutkan sebelumnya bahwa karyawan yangpuoneyai komitmen yang

tinggi terhadap organisasi akan mengidentifikashga dengan tujuan organisasi,
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memelihara keanggotaannya dalam organisasi, keaergin untuk terikat dalam
garis kegiatan yang konsisten, mempunyai ketedibatang tinggi dan setia
kepada organisasi.

Pada penelitian Poniman (2003) menemukan bukti bBakamitmen
organisasi mempunyai pengaruh terhadap keinginapinoeh karyawan dari
tempat kerjanya sekarang. Hasil penelitian tersdimukung oleh Yeni Kuntari
dan Ariel Sasti Karuniawan (2002) yang menunjukkbahwa komitmen
organisasi berpengaruh terhadap keinginan berpin@dh sebab itu, dapat
ditarik kesimpulan bila organisasi mempunyai koneiimterhadap karyawan,
maka karyawan akan merespon dengan melakukan tibahi& dan keinginan

untuk pindah menjadi semakin kecil.

2.1.3 Keinginan Berpindah Kerja

Keinginan berpindah kerja adalah keinginan dariividd untuk
meninggalkan pekerjaannya sekarang, dengan terldatulu mengevaluasi
terhadap pekerjaan sekarang dan berpikir beraa bes/a untuk meninggalkan
perusahaan (pindah), serta jika sudah memutuskauk uerpindah, individu
tersebut akan meninggalkan perusahaan untuk waktg gkan datang (Mutiara
Panggabean,2004:141). Menurut Sondang Siagian 2908 keinginan
berpindah kerja adalah keinginan seseorang untluakelari organisasi tempat
dia bekerja.

Seorang karyawan yang puas akan hadir di tempas tkecuali ada alasan

yang benar-benar kuat sehingga ia mangkir. Sebalilkaryawan yang merasa
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tidak atau kurang puas, akan menggunakan berb&sarauntuk tidak masuk
kerja. Dengan demikian, salah satu cara yang pafegtif untuk mengurangi
tingkat kemangkiran karyawan adalah meningkatkanué&san kerjanya.

Tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor pmatyetimbulnya
keinginan pindah kerja adalah ketidakpuasan pad#at bekerja sekarang.
Sebab-sebab ketidakpuasan itu dapat beraneka ree@enti penghasilan rendah
atau dirasakan kurang memadai, kondisi kerja yamgrig memuaskan, hubungan
yang tidak serasi, baik dengan atasan maupun depgsem rekan sekerja,
pekerjaan yang tidak sesuai dan berbagai faktomyai. Keadaan ini perlu
diwaspadai, karena jika terjadi dalam skala besggnisasi pula yang dirugikan.
Keinginan berpindah indikatornya (Fuad Mas’ud,2604):

a. Berpikir tidak akan menghabiskan semua karir daorgasi ini
b. Ingin meninggalkan organisasi ini dalam waktu dekat

c. Memutuskan untuk meninggalkan organisasi ini

d. Sedang mencari pekerjaan lain sekarang

e. Jika sudah mendapatkan pekerjaan lain yang lelik dean segera pindah

22 Penelitian Terdahulu
Penelitian ini dibuat berdasarkan penelitian-péia@li sebelumnya yang
terdiri dari :
1. Indah Anis K., dkk (2003), judul “Pengaruh Kepuasé@erja dan Komitmen
Organisasional Terhadap Keinginan Berpindah Kenalitor (Studi Kasus

Pada KAP Di Jawa Tengah)”. Variabel yang dipiliralath kepuasan kerja
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karyawan dan komitmen organisasi (independen) daitaginan berpindah
kerja (dependen). Populasinya adalah 146 auditorg yeerdaftar pada
Direktori Kantor Akuntan Publik tahun 2000. Sampahg digunakan adalah
50 auditor. Teknik analisis yang digunakan adakdresi berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mengiygngaruh negatif
dan signifikan terhadap keinginan berpindah), sgkiam komitmen organisasi
tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap keiagi berpindah,

walaupun negatif.

. Timothy David Ryan and Michael Sagas (2009), judRElation Between Pay
Satisfaction, Work-Family Conflict, And Coaching rhiover Intentions”.

Variabel yang dipilih adalah hubungan dengan kepuagaji dan konflik

pekerjaan-keluarga (independen) serta keinginapiriah kerja (dependen).
Populasi yang digunakan adalah 800 pelatih Natid@@wallegiate Athletic

Assocation (NCAA) di Amerika. Sampel dalam penafitiini adalah 42
pelatih. Teknik analisis yang digunakan adalahisisakorelasi bivariat. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan gaji tidalpdsgaruh terhadap
keinginan berpindah kerja. Sedangkan konflik pekarikeluarga
berpengaruh terhadap keinginan berpindah kerja.

. Janelle E. Wells and Jon Welty Peachey (2011),ljtiurnover Intention :

Do Leadership Behaviours and Satisfaction with tleader Matter ?”.

Variabel yang dipilih adalah kepemimpinan dan kepnakerja (independen)
serta keinginan berpindah kerja (dependen). Popydasy digunakan adalah

208 asisten pelatih volley ball dan soft ball di émka. Sampel dalam
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penelitian ini adalah 93 pelatih. Teknik analisiang digunakan adalah

analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahkepemimpinan dan

kepuasan gaji tidak berpengaruh terhadap keindiegnindah kerja.

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No. Peneliti Judul Variabel Metode Hasil Penelitain
Analisis

1 Indah Anis K.,| “Pengaruh Kepuasaplndependent : Kepuasan Kerjg

dkk (2003) Kerja dan Komitmen 1. Kepuasan Kerjg Regresi berpengaruh terhaddp
Organisasional X9 Berganda Keinginan Berpindah
Terhadap Keinginan 2. Komitmen Komitmen Organisasj
Berpindah Kerja Organisasi (%) tidak berpengarum
Auditor (Studi Kasusg terhadap Keingina
Pada KAP Di Jawa Dependent : Berpindah
Tengah)” 3. Keinginan

Berpindah (Y)

2 Timothy David| “Relation Between Independent : 1. Kepuasan Gaji tidal
Ryan and| Pay Satisfaction| 1. Kepuasan Gaj Analisis berpengaruh
Michael Sagas Work-Family (Xy) Korelasi terhadap Keinginan
(2009) Conflict, And| 2. Konflik Bivariat Berpindah

Coaching Turnove Pekerjaan- 2. Konflik Pekerjaan-
Intentions” Keluarga (%) Keluarga
berpengaruh
terhadap Keinginan
Dependent : Berpindah
3. Keinginan
Berpindah (Y)
3 Janelle E. Wells “Turnover Intention :| 1. Kepemimpinan 1. Kepemimpinan

and Jon Welty
Peachey. 2011

Do Leadership
Behaviours and
Satisfaction with the
Leader Matter ?”

(X4)

2. Kepuasan Kerjg
(X2)

Dependent :

3. Keinginan

Berpindah (Y)

Analisis Jalur

tidak berpengarum
terhadap Keingina
Berpindah
2. Kepuasan Kerjg
tidak berpengarum
terhadap Keingina
Berpindah

2.3

Kerangka Pemikiran

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari tingkat kesamaantara apa yang

diharapkan dengan apa yang dapat diperoleh, ataaraarkebutuhan dan

penghargaan. Tidak adanya kepuasan kerja yangakiimasakan berakibat
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semangat kerja atau suatu keinginan yang timbualathm diri seseorang untuk
melakukan tindakan menjadi tidak maksimal. Bila teijadi, keinginan pindah
karyawan dari tempat kerjanya sekarang menjadh leésar.

Komitmen organisasi merupakan tingkatan di mana&masg pekerja
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan &opujuannya dan
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya datganisasi. Bila organisasi
(perusahaan) tidak menjalankan komitmennya dengaik, thal ini dapat
berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk pimiai tempatnya bekerja,
karena karyawan tidak mempunyai kepuasan terhadapanla, sehingga
semangat kerja dalam dirinya tidak akan muncul at@am bekerja tidak akan
bisa mencapai yang maksimal.

Berdasarkan pemikiran di atas, maka dapat digarahas&buah kerangka

pemikiran sebagai berikut :

Kepuasan Kerja H,
(X1)
Keinginan Berpindah
Kerja
(Y)
Komitmen H,
Organisasi
(X2)

Sumber : Indah Anis K., dkk (2003)

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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24  Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
H; : Ada pengaruh negatif dan signifikan antara kespoakerja terhadap
keinginan berpindah kerja.
H, : Ada pengaruh negatif dan signifikan antara komait organisasi

terhadap keinginan berpindah kerja.



BAB I

METODE PENELITIAN

3.1  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Variabel penelitian yang digunakan dan definisi rapmnal dalam
penelitian ini adalah :
I. Variabel bebasifidependen), yang terdiri dari :
1. Kepuasan Kerja ( X)
Kepuasan kerja merupakan sikap umum individu texpggekerjaannya
atau penilaian karyawan atas seberapa puas askuptichs dirinya dengan
pekerjaannya (Robbins,2006:103).
Variabel kepuasan kerja diukur melalui indikatoug8 Mas’'ud,2004:
1845-186) :
a. Puas dengan gaji yang diberikan

b. Puas dengan sistem promosikan yang ditetapkan

o

Puas dengan rekan kerja

Q

Puas dengan pimpinan

@

Puas dengan pekerjaan

2. Komitmen Organisasi ( X)
Komitmen organisasi adalah tingkatan di mana seoraekerja
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan &dojtujuannya dan
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalayanisasi (Hani

Handoko dkk, 2004:146)

27
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Variabel komitmen organisasi diukur melalui indiwatsebagai berikut

(Fuad Mas'ud,2004:223) :

a. Menghabiskan karir pada organisasi

b. Bangga terhadap organisasi

c. Menjadi bagian dari organisasi

d. Merasa terikat secara emosional terhadap organisasi

e. Mempunyai rasa memiliki terhadap organisasi

II. Variabel terikat dependen), yaitu : Keinginan Berpindah KerjayY )

Keinginan berpindah kerja adalah keinginan darvidd untuk meninggalkan
pekerjaannya sekarang, dengan terlebih dahulu raehgesi terhadap
pekerjaan sekarang dan berpikir berapa besar hiamypak meninggalkan
perusahaan (pindah), serta jika sudah memutuskiark byerpindah, individu
tersebut akan meninggalkan perusahaan untuk walhg yakan datang
(Mutiara Panggabean,2004:141).
Selanjutnya variabel keinginan berpindah kerja diukelalui indikator (Fuad
Mas’ud,2004:314):
a. Berpikir tidak akan menghabiskan semua karir danisgsi ini
b. Ingin meninggalkan organisasi ini dalam waktu dekat

c. Sedang mencari pekerjaan lain sekarang

3.2 Penentuan sampel
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yarigeituk peristiwa,

hal atau orang yang memiliki karakteristik yangupar yang menjadi pusat
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perhatian seorang peneliti karena itu dipandanggaglsebuah semesta penelitian
(Augusty Ferdinand,2006:223). Populasi dalam peaelini adalah karyawan
Hotel Graha Santika, Jalan Pandanaran 116 - 12@u&em yang berjumlah 151
kayawan.

Sampel adalah subset dari populasi, terdiri ddrelspa anggota populasi.
Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tigakgkin meneliti seluruh
anggota populasi, oleh karena itu dibentuk penaakipopulasi (Augusty
Ferdinand,2006:223). Sampel dalam penelitian imlad sebagian karyawan
Hotel Graha Santika, Jalan Pandanaran 116 - 12@iSam

Metode yang umum digunakan untuk pengambilan saagebh metode
Yamane (Augusty Ferdinand,2006:227).

_ N
Rumus n=———
1+ N(e)
Keterangan :

n = Jumlah Sampel

N = Jumlah Populasi (151 orang)

e = Batas kesalahan maksimal yang ditoledard sampel (10 %)
maka,
151
n=s ————
1+151 (012
=6016

Berdasarkan perhitungan di atas, maka sampel dadamelitian ini adalah

60,16 responden dibulatkan menjadi 60 responden.



3C

Teknik pangambilan sampel yang digunakan adadatple random
sampling yaitu cara pengambilan sampel dimana setiap oraregmiliki
kesempatan yang sama dengan yang lainnya untukhdipienajdi anggota

sampel (Augusty Ferdinand,2006:229).

3.3  Jenis dan Sumber Data
Jenis data dan sumber data dalam penelitian thiriteari :

1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh melalui weaea atau kuesioner
(Augusty Ferdinand,2006:27).
Data primer yang digunakan dalam penelitian inila@tdadata mengenai
persepsi karyawan tentang kepuasan kerja, komibrganisasi dan keinginan
berpindah kerja karyawan.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari parlpauusat data yang ada
antara lain pusat data di perusahaan, badan-basfslitmn dan sejenisnya
yang memiliki poll data (Augusty Ferdinand,2006:27)
Data sekunder dalam penelitian ini meliputi : sajaberdirinya, profil,

fasilitas, tarif, struktur organisasi dan tugas imgsnasing jabatan.
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3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah tiatke kuesioner.
Angket atau kuesioner adalah daftar pertanyaan yergakup semua pernyataan
dan pertanyaan yang akan digunakan untuk mendapet lohik yang dilakukan
melalui telepon, surat, atau bertatap muka (Augisidinand,2006:28). Cara
pengumpulan data tersebut dilakukan dengan prosedyr responden diberi
kuesioner, 2) sambil mengisi kuesioner, ditunggo diberikan penjelasan jika
belum jelas terhadap apa yang dibaca, 3) setelgtomden mengisi kemudian
jawaban tersebut ditabulasi, diolah, dianalisis diampulkan.

Pertanyaan dalam kuesioner dibuat dengan menganrsiiala_ikert dari

pertanyaan yang diberikan kepada responden (Sug®005:87), yaitu :

a. Untuk jawaban sangat tidak setuju dibeainil = 1
b. Untuk jawaban tidak setuju diberinilai =2
c. Untuk jawaban netral diberi nilai = 3
d. Untuk jawaban setuju diberi nilai = 4
e. Untuk jawaban sangat setuju dibdai = 5

3.5 Metode Analisis

3.5.1 Uji Instrumen

1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atauidvaidaknya suatu
kuesioner (Imam Ghozali,2009:49). Suatu kuesion&atdkan valid jika

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkeg@isratu yang akan
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diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi, validitas latdamengukur apakah
pertanyaan dalam kuesioner yang sudah dibuat betul-dapat mengukur
apa yang hendak diukur. Uji validitas dapat diketatengan melihat r hitung,
apabila r hitung sig< 0,05 = valid dan r hitung sig. > 0,05 = tidak dali

(Imam Ghozali,2009:51).

. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu laresi yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk (Imam Gho248109:45). Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jeawalseseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari wd€uwaktu. Jawaban
responden terhadap pertanyaan ini dikatakan religk® masing-masing
pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawalgk tboleh acak oleh
karena masing-masing pertanyaan hendak mengukuydral sama. Jika
jawaban terhadap indikator ini acak (tidak konsistenaka dapat dikatakan
bahwa tidak reliabel (Imam Ghozali,2009:46).

Pengukuran realibilitas dapat dilakukan den@ame Shot atau pengukuran
sekali saja. Disini pengukurannya hanya sekali #amudian hasilnya
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengubngldsi antar jawaban
pertanyaan. Alat untuk mengukur reliabilitas adalabnbach Alpha. Suatu
variabel dikatakan reliabel, apabila (Imam Gho2809:49) : Hasil a >

0,60 = reliabel dan Hasik < 0,60 = tidak reliabel



33

3.5.2 Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dga;g akan digunakan

dalam model regresi berdistribusi normal atau tigltkam Ghozali,2009:

147). Untuk menguji suatu data berdistribusi nornashu tidak, dapat

diketahui dengan menggunakan grafik normal ploa(imGhozali,2009:147).

Pada grafik normal plot, dengan asumsi :

a. Apabila data menyebar disekitar garis diagonal wk@mgikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan phikribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan /atlak mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogram tidak menukguk pola distribusi

normal, maka model regresi tidak memenuhi uji asummsnalitas.

2. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakdandanodel regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengank&tgpengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamammpéngamatan lain tetap,
maka disebut homokedastisitas dan jika berbeddulideeteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah homokedastisitasu atidak terjadi

heteroskedastisitas (Imam Ghozali,2009:125).
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Deteksi ada tidaknya problem heteroskedastisitambdiengan media grafik,
apabila grafik membentuk pola khusus maka model dapeat
heteroskedastisitas (Imam Ghozali,2009:126).

Dasar analisis :

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (poprint) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang,elpael kemudian
menyempit), maka telah terjadi Heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titlemgebar di atas dan di

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadtidskedastisitas.

. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apbkamodel regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas.eMoegresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara vatidlebas. Jika variabel bebas
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini kidaortogonal. Variabel
ortogonal adalah variabel bebas yang nilai koretagar sesama variabel
bebas sama dengan nol (0). Untuk mendeteksi ada &tlaknya
multikolinearitas di dalam model regresi adalah agglb berikut (Imam
Ghozali,2009:95) :

a. Mempunyai angka Tolerance diatas (>) 0,1

b. Mempunyai nilai VIF di di bawah (<) 10
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3.5.3 Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda digunakan untuk meramatieagaruh dua atau
lebih variabel prediktor (variabel bebas) terhasaju variabel kriterium (variabel
terikat) atau untuk membuktikan ada atau tidaknyuhgan fungsional antara
dua buah variabel bebas (X) atau lebih dengan belasiabel terikat (Y)
(Husaini Usman dan Purnomo Setiadi Akbar,2006:241).

Rumus (Husaini Usman dan Purnomo Setiadi Akbar,23®) :

Y =a+bx, +b,x,+ e

Dimana:

a =  konstanta

b, danb = koefisien regresi

Y =  Variabel Keinginan Berpindah Kerja
X1 = Variabel Kepuasan Kerja

X2 =  VariabelKomitmen Organisasi

e = error

3.5.4 Uji Goodness of Fit

Untuk menguji apakah masing-masing variabel beleagemngaruh secara
signifikan terhadap variabel terikat secara berssama dengam = 0,05 dan

juga penerimaan atau penolakan hipotesa, makaaagadilakukan adalah :
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1. Merumuskan hipotesis

Ho : B B2

Ho : B1, B2,

2. Kesimpulan

0

Tidak ada pengaruh yang signifikan antara leepo
Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Keinginan
Berpindah Kerja secara simultan.

Ada pengaruh yang signifikan antara KepuasafgaKer
dan Komitmen Organisasi terhadap Keinginan

Berpindah Kerja secara simultan.

Ho : diterima bila sig. = = 0,05

Ho : ditolak bila sig.< a = 0,05

3.5.5 Pengujian Hipotesis (Uji —t)

Untuk membuktikan hipotesis dalam penelitian inalegh variabel bebas

berpengaruh terhadap variabel terikat, maka digamak — t.

Untuk menguji apakah masing-masing variabel bebagpemgaruh secara

signifikan terhadap variabel terikat, maka langkaigkahnya :

1. Merumuskan hipotesis

Ho : B1, B2

Ho : B B2,

+

0

0

Tidak ada pengaruh yang signifikan antara liepn
Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Keinginan
Berpindah Kerja secara parsial.

Ada pengaruh yang signifikan antara KepuasafgaKer
dan Komitmen Organisasi terhadap Keinginan

Berpindah Kerja secara parsial.
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2. Kesimpulan
Ho : diterima bila sig. = = 0,05

Ho : ditolak bila sig.< a = 0,05

3.5.6 Koefisien Determinasi (Rsquare)

Koefisien determinasi (# pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model (Kepuasan Kerja dan Komitmen Osgaii dalam
menerangkan variasi variabel dependen/tidak bafsiadinan Berpindah Kerja).
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol @ gatu (1). Nilai Ryang kecil
berarti kemampuan variabel-variabel independen a®eldalam menjelaskan
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yamendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semuoformasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dejgean Secara umum koefisien
determinasi untuk data silangr@sssection) relatif rendah karena adanya variasi
yang besar antara masing-masing pengamatan, seshangktuk data runtun
waktu fime series) biasanya mempunyai nilai koefisien determinasigyfinggi
(Imam Ghozali,2009:87).

Banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakani Midjusted R
(Adjusted R Square) pada saat mengevaluasi mana model regresi terbailtk
seperti B, nilai Adjusted R® dapat naik atau turun apabila satu variabel
independen ditambahkan ke dalam model (Imam Gh2ga®:87).

Dalam kenyataan nilahdjusted R? dapat bernilai negatif, walaupun yang

dikehendaki harus bernilai positif. Jika dalamaujipiris didapat nilahdjusted R?
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negatif, maka nilaAdjusted dianggap bernilai 0. Secara matematis jika nifaER
1, makaAdjusted R* = R? = 1. Sedangkan jika nilai®R= 0, makaAdjusted R? = (1

— K)/(n — k). Jika k > 1, makadjusted R? akan bernilai negatif.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

41  Gambaran Umum Hotel Graha Santika
411 Sejarah Hotel Graha Santika Semarang
Sejarah berdirinya Hotel Graha Santika Semarangalmebeberapa
tahapan seperti di bawah ini :
1. Tahapan Perencanaan Pembangunan Hotel Graha Saetit@ang
Rapat koordinasi | tanggal 27 Januari 1988 olelersag direksi PT.
Grahawita Santika dan instansi daerah terkait y@@PMD (Badan
Koordinasi Penanaman Modal Daerah, BAPEDA (Badamd&gatan Daerah),
DPU (Dinas Pekerjaan Umum), DTK (Dinas Tata Kot®PK (Dinas
Pemadam Kebakaran), DIPARTA (Dinas Pariwisata) $antp serta PT.
ATELIER VI (Kontraktor Perencana), lalu dilanjutkemapat koordinasi I
pada tanggal 28 Januari 1988. Pada tanggal 131988 dari Direksi PT.
Grahawisata Santika menghadap Walikota SemarangkBlampam Suprapto
untuk meminta pengarahan mengenai rencana pentiogel Graha Santika
Semarang. Dan pada tanggal 20 Juli 1988 dilakuledetgkan batu pertama
sebagai tanda dimulainya pembangunan Hotel Grahigk&semarang.
Tanggal 29 September 1988 pembangunan pondasi gelakai dan
dilanjutkan dengan pembangunapper structureoleh kontraktor PT. Nusa
Raya Cipta. Kemudian pada tanggal 18 Desember HidBukan serah

terima pembangunan Hotel Graha Santika Semaraag f@rtama. Dan serah
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