
ANALISIS PENGARUH KEADILAN DISTRIBUTIF DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA DALAM MEMPENGARUHI NIATAN KELUAR
(PADA KARYAWAN PT.APAC INTI CORPORA,SEMARANG)

Oleh Eldes Willy Filatrovi, SE
(Magister Manajemen UNDIP SEMARANG)

ABSTRAKSI




Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh keadilan distributif dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan niatan keluar, dan juga pengaruh kepuasan kerja terhadap niatan keluar. Penelitian ini dilakukan di PT. Apac Inti Corpora, responden yang digunakan sebanyak 135 karyawan yang bekerja pada bagian pemasaran. Data diolah dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan program Analysis of Moment Structure (AMOS) versi 18.0.
Berdasarkan hasil analisis disimpulkan keadilan distributif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = 6,654. Keadilan distributif  berpengaruh negative terhadap niatan keluar terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = -2,212. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = 3,015. Lingkungan kerja berpengaruh negative terhadap niatan keluar terbukti melalui pengujian yang menghasilkan nilai CR = -3,572 serta kepuasan kerja berpengaruh negative terhadap niatankeluar yang menghasilkan CR = - 3,774.
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Pendahuluan 
Perkembangan jaman yang semakin maju dengan ditandai dengan perubahan dari segi informasi, selera pasar, pertumbuhan demografi dan adanya fluktuasi keadaan ekonomi. Banyaknya perkembangan inilah yang dapat membawa pengaruh bagi organisasi yang ada untuk lebih menyiapkan diri dalam menghadapi pasar global. Perubahan bagi organisasi dapat dilihat baik dari segi internal maupun eksternal, sehingga hal ini mampu membantu organisasi dalam menghadapi persaingan pasar yang cukup ketat.
Ditunjang data masuk keluar karyawan dari tahun 2010-2014 yang menunjukkan tingkat keluar yang tinggi pada tahun 2014 tidak dipungkiri bahwa terdapat masalah pada PT. Apac Inti Corpora yang apabila tidak ditangani secara serius akan berdampak negatif bagi perusahaan. Pada karyawan PT. Apac Inti Corpora terdapat indikasi pengaruh keadilan distributif dengan ditunjukkan permasalahan internal rektrukturisasi general manager dari satu menjadi tiga general manager dan permasalahan lain mengenai lingkungan kerja dengan dibuktikannya hasil prasurvay yang memberikan hasil tujuh dari sepuluh karyawan menyatakan bahwa terdapat masalah pada tempat bekerja seperti pencahayaan yang kurang kemudian tempat kerja yang bau. Berdasarkan hal tersebut permasalahan yang dikaji adalah bagaimana meminimalisir turnover intention dengan mengevaluasi kepuasan kerja melihat dari variabel keadilan distributif dan lingkungan kerja pada PT. Apac Inti Corpora. Dari masalah penelitian tersebut maka pertanyaan penelitian yang akan diteliti sebagai berikut :
 Berdasarkan perumusan masalah tersebut maka dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut :
1. Apakah pengaruh faktor keadilan distributif (distributive justice) terhadap kepuasan kerja karyawan (job satisfaction) produksi PT. Apac Inti Corpora ? 
2. Apakah pengaruh faktor keadilan distributif (distributive justice) terhadap niatan keluar (turnover intention) produksi PT. Apac Inti Corpora ?
3. Apakah pengaruh faktor lingkungan kerja (environment work) terhadap kepuasan kerja karyawan (job satisfaction) produksi PT. Apac Inti Corpora ?
4. Apakah pengaruh faktor lingkungan kerja (environment work) terhadap niatan keluar (turnover intention) produksi PT. Apac Inti Corpora ?
5. Apakah pengaruh faktor kepuasan kerja karyawan (job satisfaction) terhadap niatan keluar (turnover intention) produksi PT. Apac Inti Corpora ?

Populasi dan Sampel
Populasi menurut Sekaran (2006, 121) adalah kelompok atau kumpulan subjek atau objek yang akan digeneralisasikan pada hasil penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dari PT. Apac Inti Corpora dengan jumlah karyawan yaitukurang lebih saat ini 6700 karyawan. Penentuan sampel ini menggunakan pedoman dari Hair, et al (1995) dalam Ferdinand (2006) yang menyatakan bahwa ukuran minimal sampel 5-10 lokasi parameter yang diestimasi. Parameter yang terestimasi pada peneitian ini adalah 22 maka jumlah sampel penelitian yang diambil 5 dikalikan 22 sama dengan 110.Menurut Ferdinand (2006) bahwa ukuran sampel yang sesuai adalah sebanyak 100-200. Bila sampel terlalu besar, misalnya 400 sampel maka metode menjadi sangat sensitif, sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuran goodness-of-fit yang baik 
Analisis Data
	Dalam penelitian ini menggunakan uji validitas, uji reliabilitas dan uji hipotesis SEM, di bawah ini adalah penjabaran dari masing-masingg pengujian tersebut yaitu :
a) Uji Validitas
Pengujian validitas dapat digunakan untuk melihat sejauh mana adanya ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur yang dapat dipercaya. Pengujian validitas ini menggunakan analisa faktor. Suatu alat ukur dikatakan valid jika Correcteditem total correlation lebih besar atau sama dengan 0,4 (Singgih Santoso, 2000).
b) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan uji yang tujuannya untuk mengetahui sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya.Pengujian reliabilitas terhadap seluruh pertanyaan yangdipergunakan pada penelitian ini akan menggunakan formula cronbach alpha(koefisien alfa cronbach), secara umum yang dianggap reliabel apabila nilai alfa cronbachnya > 0,6.
c) AnalisisDeskriptif
	Melakukan analisis ini digunakan untuk mendapatkan perkiraan mengenai jawaban dari responden tentang variabel-variabel yang digunakan.Analisis ini menggunakan teknik analisis indeks, yang berguna untuk menggambarkan asumsi atau persepsi responden terhadap item-item pertanyaan yang diajukan oleh peneliti.
	Teknik skoring yang dilakukan didalam penelitian ini berupa minimum 1 dan maksimum 7, maka perhitungan indeks jawaban responden dilakukan dengan rumus sebagai berikut:

Nilai Indeks	= ((%F1x1)+(%F2x2)+(%F3x3)+(%F4x4)+(%F5x5)
		+(%F6x6)+(%F7x7))/7
Keterangan :
F1 = frekuensi responden yang menjawab 1
F2 = frekuensi responden yang menjawab 2
Dst, F17 = frekuensi responden yang menjawab 7
Oleh karena itu angka jawaban tidak berangkat dari angka 0 (nol) tetapi mulai angka 1 hingga 7,Maka indeks yang dihasilkan akan dimulai dari angka 14,3% hingga 100% dengan rentang sebesar 85,7% dengan tidak adanya nilai nol (0).Berdasarkan perhitungan tersebut serta dengan menggunakan kriteria three box method, maka pembagiaannya dibedakan menjadi tiga kelompok yang menghasilkan rentang setiap kelompok sebesar 28,6% yang akan digunakan sebagai dasar intrepestasi nilai indeks.Adapun kategori nilai indeks yang dihasilkan adalah sebagai berikut :
14,30% – 42,90%   = rendah
43,00% – 71,60%   = sedang
71,70% – 100,00% = tinggi
d) Uji SEM (Structural Equatioan Modelling)
Suatu penelitian membutuhkan analisis data dan interpretasi yang bertujuan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian dalam mengungkap fenomena sosial tertentu. Metode yang dipilih untuk menganalisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang akan diteliti. Pada penelitian ini The Structural Equation Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS digunakan dalam pengembangan model dan pengujian hipotesis.
Sebagai sebuah model persamaan struktur, AMOS telah sering digunakan dalam penelitian manajemen pemasaran dan manajemen stratejik. Model kausal AMOS menunjukkan pengukuran dan masalah yang struktural dan digunakan untuk menganalisis serta menguji hipotesis.
Penelitian ini menggunakan dua macam teknik analisis, yaitu :
1. Confirmatory Factor Analysis atau analisa faktor konfirmatori pada SEM yang digunakan untuk mengkonfirmasikan faktor-faktor yang paling dominan dalam suatu kelompok variabel.
2. Regression Weight pada SEM yang digunakan untuk meneliti seberapa besar variabel-variabel penelitian yang saling mempengaruhi.
Structural Equation Model (SEM) adalah sekumpulan teknik-teknik statistical yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan relatif “rumit” secara simultan (Ferdinand, 2000). Kelebihan SEM dilakukan pengujian multivariat secara bersamaan. Bacon (1997) dalam Rita Andini (2006) model persamaan AMOS sering digunakan dalam penelitian manajemen. Adapun kemampuan AMOS dalam menganalisis untuk : a). Mengakomodasi model yang di dalamnya termasuk variabel laten, b). Mengkomodasi pengukuran eror baik dependen maupun independen, c). Mengakomodasi peringatan yang timbal balik, simultan dan saling ketergantungan, d). Mengestimasi koefisien yang tidak diketahui dari satu set persamaan linier terstruktur (Arbuckle dan Bacon, 1997 dalam Ferdinand, 1999). 
Pembahasan
	Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Kepuasan Kerja
	Berdasarkan hasil analisa pengujian Hipotesis (H1) membuktikan bahwa pengaruh keadilan distributif (X1) terhadap kepuasan kerja diperoleh hasil 0,643 terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 1 dalam penelitian tersebut diterima.Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Taheri (2013) bahwa adanya pengaruh yang signifikan dan positif dari keadilan distribtuif terhadap kepuasan kerja.
	Berdasarkan nilai loading factor yang tertinggi adalah indikator imbalan sesuai pendidikan dan pelatihanyang ditempuh. Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) mengatakan bahwa keadilan dan sumber daya dan imbalan penghargaan, mencerminkan keadilan yang dirasakan mengenai bagaimana sumberdaya dan penghargaan didistribusikan dan dialokasikan. Hal ini sesuai dengan hasil loading factor yaitu hal yang seharusnya lebih diperhatikan yaitu menyangkut imbalan terkait dengan pendidikan dan pelatihan. Karyawan PT. Apac Inti Corpora dalam hal ini merasa bahwa apa yang menjadi permasalahan dalam keadilan distributif lebih cenderung kepada pembagian imbalan yang tidak sesuai dengan jenjang pendidikan dan pelatihan karyawan. Seharusnya perusahaan harus lebih memperhatikan imbalan sesuai dengan pendidikan dan pelatihan.
Keadilan Distributif dalam mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan dimana dengan adanya keadilan distributif yang tinggi tentunya dapat juga meningkatkan kepuasan kerja. Keadilan Distributif ini berarti semakin karyawan merasakan keadilan atas pengalokasian imbalan di perusahaan kepada para karyawannya maka akan semakin puas mereka atas pekerjaan mereka, begitu juga sebaliknya. 
	Pembahasan Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Niatan Keluar
Berdasarkan hasil analisa pengujian Hipotesis (H2) membuktikan bahwa pengaruh keadilan distributif (X2) terhadap niatan keluar diperoleh hasil negatif 0,179 terhadap niatan keluar karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 2 dalam penelitian tersebut diterima. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Namara (2013) menemukan variabel keadilan distributif memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention karyawan.
Keadilan Distributif dalam mempengaruhi niatan keluar sangat besar karena apabila tingkat keadilan ditributif yang diberikan sangat rendah maka adanya niatan keluar karyawan sangat tinggi begitupun sebaliknya. Kemampuan perusahaan dalam mengelola keadilan distributif dari pihak manajmen kepada perusahaan harus lebih diperhatikan agar adanya niatan keluar dapat terminimalisir dengan sangat baik, terlebih permasalahan yang ada di PT. Apac Inti Corpora sendiri mengenai perbedaan dalam penetuan gaji seharusnya segera ditangani lebih lanjut.
	Pembahasan Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
	Berdasarkan hasil analisa pengujian Hipotesis (H3) membuktikan bahwa pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kepuasan kerja diperoleh hasil 0,261lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 3 dalam penelitian tersebut diterima.Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Parpurna (2013) menyatakan secara signifikan dan positif kepuasan kerja dipengaruhi oleh lingkungan kerja.
Berdasarkan nilai loading factor yang tertinggi adalah indikator cahaya penerangan di dalam ruangan. Menurut Alex S Nitisemito (2000:183) mendefinisikan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Hal ini sesuai dengan loading factor mengenai pencahayaan yang ada di dalam ruangan yang dapat mempengaruhi pekerjaan yang dilakukan karyawan.
Lingkungan kerja yang baik akan berdampak pada tingkat kepuasan kerja karyawan terlebih pada karyawan bagian produksi. Bekerja di dalam ruangan yang berdampingan dengan mesin-mesin produksi jika tidak ditunjang dengan ruangan yang memadai dengan beberapa fasilits menunjang kenyamanan maka akan mudah membuat seorang karyawan merasa merasakan kepuasan kerja yang kurang begitupun sebaliknya jika perusahaan memperhatikan lingkungan kerja maka kepuasan kerja karyawan akan selalu meningkat.
	Pembahasan Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Niatan Keluar
		Berdasarkan hasil analisa pengujian Hipotesis (H4) membuktikan bahwa pengaruh lingkungan kerja (X4) terhadap niatan keluar diperoleh hasil negatif 0,228 terhadap niatan keluar. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 4 dalam penelitian tersebut diterimaHasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Renno Eka (2013) Terdapat pengaruh negatif antara lingkungan kerja dan turnover intention pada PT. XL Axiata Tbk, Jakarta penelitian.
Lingkungan Kerja yang baik dan memberikan kenyamanan pastinya tidak akan pernah membuat karyawan untuk berniat keluar dari perusahaan. Perusahaan dalam hal ini PT. Apac Inti Corpora seharusnya lebih memperhatikan karena pada kenyataannya niatan keluar yang disebabkan pada lingkungan kerja masih terjadi dan relatif besar. Fasilitas yang memadai dan tingkat kenyamanan menjadi fokus utama dalam pembenahan lingkungan kerja yang ada.
	Pembahasan Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Niatan Keluar 
	Berdasarkan hasil analisa pengujian Hipotesis (H5) membuktikan bahwa pengaruh kepuasan kerja (X5) terhadap niatan keluar diperoleh hasil negatif 0,309keuasan kerja terhadap niatan keluar. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 5 dalam penelitian tersebut diterima. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan olehRiska Sari (2013) menyimpulkan hal yang sependapat bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnoverintention pada CV. Rizky Darussalam.
	Berdasarkan nilai loading factor yang tertinggi adalah kepuasan dengan gaji. Menurut Wexley dan Yukl (1977) dalam Robbins (2003) faktor-faktor yang mempengaruhi kepusan kerja adalah upah, kondisi kerja, mutu pengawasan, teman kerja, jenis pekerjaan, keamanan kerja dan kesempatan untuk maju. Hal ini sesuai dengan loading factortertinggi yaitu kepuasan kerja terkait mengenai gaji.
Dalam meminimalisir terjadinya niatan keluar hal yang penting yang harus diperhatikan adalah tingkat kepuasan kerja karyawan mengenai gaji, karena apabila kepuasan kerja terutama mengenai gaji meningkat maka niatan keluar sangat rendah begitupun sebaliknya. Oleh karena itu PT. Apac Inti Corpora harus lebih optimal dalam peningkatan kepuasan kerja dari beberapa faktor agar niatan keluar rendah sehingga tidak terjadi turnover sesungguhnya.
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