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BABIV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

1. Gambaran Umum Perusahaan 

PT. Mandala Multifinance, Tbk mulai berdiri tahun 1983 dengan nama 

PT. Vidya Cipta Leasing Corporation yang bergerak di bidang jasa keuangan. 

Setelah mengalami beberapa perubahan nama, akhimya pada tanggal 31 

Januari 1997 nama Mandala Multifinance disahkan berdasarkan Keputusan 

Menteri Keuangan RI No. 323/KMK017/1997. 

Tujuan dari PT. Mandala Multifinance, Tbk adalah mendirikan dan 

menjalankan usaha-usaha di bidang lembaga pembiayaan yakni kegiatan 

pembiayaan dalam bentuk penyediaan dana atau barang modal. Untuk 

mencapai maksud dan tujuan tersebut, perseroan dapat melaksanakan kegiatan 

usaha di bidang keuangan, yaitu sewa guna usaha, kartu kredit, anjak piutang, 

dan pembiayaan konsumen. Perseroan bergerak cukup lama di bidang 

pembiayaan konsumen sejak tahun 1997 sampai dengan sekarang, perusahaan 

memfokuskan diri pada pembiayaan konsumen, khususnya pembiayaan 

sepeda motor dengan merk Jepang. Fokus usaha ini diputuskan setelah melihat 

perkembangan kebutuhan masyarakat Indonesia terhadap kendaraan roda dua. 

Kebutuhan tersebut terus meningkat seiring dengan berkembangnya waktu. 

Krisis moneter pada semester dua tahun 1997 sedemikian hebatnya 

sehingga menyebabkan beberapa cabang Mandala Multifinance yang telah 

dibuka belum sempat beroperasi. Pada September 1999 setelah melewati badai 
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krisis, Mandala Multifinance mulai aktif lagi seiring dengan pertumbuhan 

ekonomi. Tahun 2005 PT. Mandala Multifinance mulai melakukan go public 

(IPO) dan tahun 2006 PT. Mandala Multifinance juga membuka unit syariah. 

Hardyansyah (2012) mengklasifikasikan strategi pemasaran yang 

dilakukan oleh PT. Mandala Multifinance yang berpedoman pada bauran 

pemasaran 7P, yaitu: Product (Produk), Price (Harga), Place (Tempat), 

Promotion (Promosi), People (Orang), Process (Proses) dan Physical 

Evidence (Bukti Fisik). Dari variabel product, PT. Mandala Multifinance 

melakukan strategi dengan cara memberikan potongan harga kepada nasabah 

yang tepat waktu, serta bunga yang relatif rendah dan juga tenor atau lamanya 

pinjaman yang variatif. Dalam segi price, PT. Mandala Multifinance 

memberikan bunga yang relatif rendah bagi konsumen. Dalam varibel place, 

PT. Mandala Multifinance melakukan strategi pemasaran dengan cara 

membuka cabang--cabang perusahaan di daerah yang strategis dan mudah 

dijangkau oleh kendaraan umum. Dalam segi promosi, yaitu melalui brosur, 

-· 
personal selling dan direct marketing. Dalam segi people, strategi yang 

dilakukan yaitu dengan adanya standar prosedur perusahaan dan kerapihan 

serta jumlah karyawan yang memadai. Dalam segi process, strategi pemasaran 

yang dilakukan yaitu dengan memberikan pelayanan yang terbaik bagi 

pelanggan serta kenyamanan yang diberikan. Kemudian untuk variabel 

physical evidence, strategi yang dilakukan yaitu dengan cara menampilkan 

profil perusahaan, tujuan perusahaan, serta bagaimana mendapatkan 

kepercayaan yang diberikan oleh pelanggan agar mau menggunakan jasa PT. 

Mandala Multifinance. 
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PT. Mandala Multifinance, Tbk mulai beroperasi di Kabupaten 

Mamuju Utara pada tahun 2010 dengan status masih hanya sekedar posko dan 

pada tahun 2011 berubah status menjadi cabang. Dalam menjalankan aktivitas 

bisnis, PT. Mandala Multifinance cabang Pasangkayu menjalin kerjasama 

dengan tiga dealer produsen kendaraan roda dua produksi Jepang, yaitu 

Honda, Yamaha, dan Suzuki yang berada di Wilayah Kabupaten Mamuju 

Utara dan satu dealer di wilayah Kabupaten Donggala, Sulawesi Tengah. 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan inti dari suatu perusahaan. 

Menurut Mayo (2000), mengukur kinerja perusahaan dari perspektif keuangan 

sangatlah akurat, tetapi sebenamya, dasar penggerak nilai dari keuangan 

tersebut adalah sumber daya manusia (human capita[) dengan segala 

pengetahuan, ide, dan inovasi yang dimilikinya. Proses rekrutmen karyawan 

PT. Mandala Multifinance cabang Pasangkayu dilakukan melalui 

penjenjangan yang disusun secara sistematis. Setelah melalui tahapan seleksi, 

caJon karyawan akan dipekerjakan sebagai karyawan training selama 3 bulan. 

Jika setelah dievaluasi karyawan tersebut berkinerja baik, maka karyawan 

terse but akan ditawari kontrak kerja selama satu tahun (K 1 ). Setelah menjalani 

masa kerja satu tahun, karyawan akan dievaluasi kinerjanya, jika berkinerja 

baik maka karyawan akan dipertahankan dan ditawari kontrak lagi selama 1 

tahun (K2). Karyawan akan diangkat menjadi karyawan tetap pasca menjalani 

masa kontrak kedua (K2) dengan syarat hasil evaluasi kerjanya memuaskan 

bagi perusahaan. 
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Perusahaan memerlukan pengorganisasian SDM dalam menjalankan 

strategi untuk mencapai tujuannya. Disinilah peran struktur organisasi menjadi 

sangat penting dalam merinci, mengelompokkan, dan mendelegasikan tugas 

sesuai dengan bidang dan jabatan setiap individu. Struktur organisasi dapat 

diartikan sebagai kerangka kerja formal organisasi yang dengan kerangka 

kerja tersebut tugas-tugas pekerjaan dibagi-bagi, dikelompokkan, dan 

dikoordinasikan (Robbins, 2003). 

Kepala Cabang 

... 
' 

Departement Marketing Departement Collection 

/~ 
~ -----... 

Koordinator Koordinator Debt 
Credit sales Collection Collector 

~ ~ \ ' '-

II I 
Debt Debt l Administrasi 

CRField CR Field 
Collector Collector 

Account Account 

Officer Officer 

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Mandala Multifinance Level Cabang 

Secara umum struktur orgamsas1 PT. Mandala Multifinance level 

cabang dipimpin oleh seorang kepala cabang yang membawahi dua 

departemen yaitu marketing dan collection. Masing-masing departemen 

dipimpin oleh seorang manajer. Departemen marketing membawahi dua 

bagian yaitu kredit dan penjualan. Sedangkan Departemen collection 

membawahi koordinator collection dan koordinator debt collection. 
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2. Karakteristik Responden 

a. Umur 

Umur merupakan salah satu komposisi penduduk dalam arti 

demografi. Selain itu, umur juga berkaitan dengan potensi tenaga kerja. 

Semakin tua umur seseorang maka produktivitasnya akan semakin turun. 

Dari hasil pengolahan didapatkan hasil umur responden rata-rata adalah 29 

tahun dengan kisaran 20 sampai 45 tahun. Apabila dilihat dari kelompok 

umumya, maka kelompok umur yang terbanyak adalah < 30 tahun sebesar 

76%, sedangkan kelompok umur lebih dari sama dengan 30 tahun sebesar 

24%. 

Tabel4.1 Persentase Responden Menurut Umur dan Keinginan Keluar dari 

Perusahaan 

Keinginan Keluar dari 

Perusahaan 

Umur Responden 

(1) 

Mcnetap 

Keluar 

Total 

~ 30 tahun 

(2) 

7 

(87.5) 

(12,5) 

8 

(100) 

Sumbcr: Basil pengolahan data penelitian 

< 30 tahun 

(3) 

17 

(68,0) 

8 

( 32,0) 

25 

( 100) 

Total 

(4) 

24 

(72,7) 

9 

(27,3) 

33 

(I 00) 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa responden dari kedua 

kelompok umur sama-sama mempunya1 persentase keinginan untuk 

menetap yang lebih besar daripada untuk keluar dari perusahaan. 

Sebanyak 87,5% karyawan pada kelompok umur 2: 30 tahun menyatakan 

16/42106.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



47 

keinginannya menetap di perusahaan, sedangkan pada kelompok umur < 

30 tahun sebanyak 68% karyawan ingin tetap bertahan di perusahaan. 

b. Jenis kelamin 

Tingkat partisipasi kerja laki-laki selalu lebih tinggi dari tingkat 

partisipasi kerja perempuan karena laki-laki dianggap pencari nafkah yang 

utama bagi keluarga, sehingga pekerja laki-laki biasanya lebih selektif 

dalam memilih pekerjaan yang sesuai dengan aspirasinya baik dari segi 

pendapatan maupun kedudukan dibanding pekerja perempuan. Hampir 

semua laki-laki yang telah mencapai usia kerja terlibat dalam kegiatan 

ekonomi karena laki-laki merupakan pencari nafkah utama dalam 

keluarga. 

Stereotype yang umumnya berkembang di masyarakat menganggap 

bahwa perempuan selalu lebih rendah daripada laki-laki. Namun dalam era 

yang semakin modem, anggapan tersebut lambat laun mulai terkikis. Isu 

kesetaraan jender yang berkembang di masyarakat memiliki peran dalam 

mendorong perempuan agar tidak mendapatkan perilaku diskriminatif 

dalam lingkungan kerja. 

Dari hasil penelitian diperoleh data bahwa dari sejumlah 33 sampel 

hanya terdapat dua karyawan perempuan. Terlihat juga bahwa antara 

karyawan laki-laki dan perempuan sebagian besar sama-sama ingin tetap 

bertahan di perusahaan. Sebanyak 71% karyawan laki-laki ingin tetap 

bekerja di PT. Mandala Multifinance cabang Pasangkayu. Distribusi 

persentase karyawan menurut jenis kelamin dan keinginan keluar dari 

perusahaan selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.2 Persentase Responden Menurut Jenis Kelamin dan Keinginan 

Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Jenis Kelamin 
Total 

Perusahaan Perempuan Laki-Iaki 

(1) (2) (3) (4) 

2 22 24 
Menetap 

(100) (71,0) (72,7) 

0 9 9 
Keluar 

(0,0) (29,0) (27,3) 

2 31 33 
Total 

(100) (100) (100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Pcnelitian 

c. Jumlah Anggota Rumah Tangga 

Jumlah anggota keluarga mempunyai pengaruh terhadap motivasi 

seseorang dalam bekerja. Jumlah keluarga sangat menentukan besaran 

kebutuhan yang harus dipenuhi oleh sumber pencari nafkah dalam 

keluarga. Pencari nafkah akan mengkalkulasi antara kebutuhan yang harus 

ditanggung dengan pendapatan yang diterima. Semakin banyak jumlah 

anggota rumah tangga maka semakin banyak pula beban kebutuhan yang 

harus ditanggung oleh pencari nafkah. 
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Tabel4.3 Persentase Responden Menurut Jumlah Anggota Rumah Tangga 

dan Keinginan Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Jumlah ART 
Total 

Perusahaan >2 Orang ~2 Orang 

(1) (2) (3) (4) 

IS 9 24 
Menetap 

(68,2) (81,8) (72,7) 

7 2 9 
Keluar 

(31,8) ( 18,2) (27,3) 

8 25 33 
Total 

(100) (100) ( 100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

Dari tabel di atas terlihat bahwa baik karyawan dengan jumlah 

ART lebih dari dua maupun sebaliknya sebagian besar memiliki keinginan 

untuk menetap di perusahaan. Tetapi, secara persentase jumlah karyawan 

yang memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan pada kelompok 

yang memiliki jumlah ART lebih dari dua jumlahnya cukup besar yaitu 

31,8%. 

d. Pendidikan 

Pendidikan merupakan salah satu kebutuhan penting bagi manusia. 

Jenjang pendidikan seseorang bisa dibuktikan dengan ijazah terakhir yang 

dimiliki. Dengan ijazah terakhir yang dimiliki dari sekolah formal, dapat 

digunakan untuk memenuhi salah satu persyaratan memperoleh pekerjaan 

di sektor formal. Berdasarkan penelitian ini didapatkan data bahwa 

sebagian besar responden berpendidikan SMA kebawah yaitu sebesar 

70%, sedangkan 30% berpendidikan diatas SMA Tinggi rendahnya 
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tingkat pendidikan biasanya juga diasumsikan dapat menggambarkan 

tingkat ekonomi penduduk. Hal ini karena pada umumnya penduduk yang 

berasal dari golongan ekonomi lemah tidak memiliki kemampuan untuk 

menyekolahkan anak-anaknya hingga jenjang yang tinggi. 

Tabel 4.4 Persentase Responden Menurut Pendidikan dan Keinginan Keluar 

dari Perusabaan 

Keinginan Keluar dari Pendidikan 
Total 

Perusahaan ~SMA >SMA 

(1) (2) (3) (4) 

20 4 24 
Menetap 

(87) (40) (72, 7) 

3 6 9 
Keluar 

(13) (60) (27,3) 

23 10 33 
Total 

(100) ( 100) (100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 60% karyawan yang 

berpendidikan diatas SMA mempunyai keinginan untuk kleuar dari 

perusahaan. Sedangkan karyawan yang berpendidikan SMA ke bawah 

lebih cenderung untuk ingin tetap berkarier di perusahaan. 

e. Tempat Lahir dan Suku 

Kesamaan karakteristik asal daerah maupun suku sedikit banyak 

memberikan pengaruh dalam kenyamanan bekerja. Kesamaan adat dan 

budaya akan mempermudah seseorang dalam beradaptasi dan berinteraksi 

dalam lingkungan kerjanya. Berikut adalah tabulasi antara keinginan untuk 

pindah dari rusun dengan tempat kelahiran dan suku. 
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Tabel4.5 Persentase Responden Menurut Tempat Kelahiran dan Keinginan 

Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Tempat Kelahiran 
Total 

Perusahaan Migran Non Migran 

(1) (2) (3) (4) 

15 9 24 
Menetap 

(83,3) (60) (72,7) 

3 6 9 
Keluar 

( 16, 7) (40) (27,3) 

18 15 33 
Total 

(100) (100) (100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

Dari Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa karyawan yang lahir di Kabupaten 

Mamuju Utara maupun di luar Kabupaten Mamuju Utara sebagian besar 

memiliki keinginan untuk tetap melanjutkan kariernya di perusahaan. 

Persentase karyawan yang kelahiran Mamuju Utara yang ingin bertahan 

adalah sebesar 60%, sedangkan karyawan kelahiran luar Mamuju Utara 

adalah sebesar 83,3%. 

Tabel 4.6 Persentase Responden Menurut Suku dan Keinginan Keluar dari 

Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Suku 
Total 

Perusahaan Non Sulawesi Sulawesi 

(1) (2) (3) (4) 

2 22 24 
Mcnetap 

(66, 7) (73,3) (72, 7) 

8 9 
Keluar 

(33.3) (26,7) (27,3) 

3 30 33 
Total 

(100) (100) ( 100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

16/42106.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



52 

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa baik karyawan yang 

mempunyai suku asli Sulawesi maupun non Sulawesi sebagian besar 

memiliki keinginan untuk tetap di perusahaan. Data tersebut dapat menjadi 

indikasi awal bahwa lingkungan kerja pada PT. Mandala Multifinance 

cabang Pasangkayu tergolong nyaman bagi karyawan. 

f. Status Perkawinan 

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh informasi bahwa karyawan 

yang belum menikah sebanyak 46%. Karyawan yang sedang/pemah 

menikah memiliki persentase keinginan untuk bertahan di perusahaan 

sebesar 83,3%. Sedangkan karyawan yang belum menikah meskipun 

sebagian besar memiliki keinginan untuk tetap di perusahaan namun 

persentase yang ingin meninggalkan perusahaan tergolong cukup besar 

yaitu sebanyak 40%. Data selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.7 Persentase Responden Menurut Status Perkawinan dan Keinginan 

Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Status Perkawinan 
Total 

Perusahaan Pernah/Sedang Bel urn 

(I) (2) (3) (4) 

15 9 24 
Mcnetap 

( 83,3) (60) (72,7) 

3 6 9 
Kcluar 

(16, 7) (40) (27,3) 

18 15 33 
Total 

(100) ( 100) ( 100) 

Sumbcr: llasil Pcngolahan Data Pcnelitian 
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g. Lama Bekerja 

Robins (2003) mengemukakan bahwa terdapat hubungan negatif 

antara masa kerja (tenure) dengan turnover intention. Pada penelitian ini 

karyawan dengan lama bekerja kurang dari dua tahun memiliki keinginan 

menetap yang tinggi yaitu sebesar 83,3%. Karyawan dengan masa kerja 

lebih dari sama dengan dua tahun mayoritas juga memiliki keinginan 

untuk tetap bertahan di perusahaan. Data selengkapnya mengena1 

distribusi persentase lama bekerja terhadap keinginan keluar dari 

perusahaan dapat dilihat pada Tabel4.8 berikut. 

Tabel 4.8 Persentase Responden Menurut Lama Bekerja dan Keinginan 

Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari 

Perusahaan 

Lama Bekerja 

(1) 

Mcnctap 

Kcluar 

Total 

~ 2 Tahun 

(2) 

14 

(66, 7) 

7 

(33,3) 

21 

( 100) 

Sumber: Hasil Pcngolahan Data Penelitian 

h. Jabatan bidang pekerjaan 

< 2 Tahun 

(3) 

10 

(83,3) 

2 

(16,7) 

12 

( 100) 

Total 

(4) 

24 

(72,7) 

9 

(27,3) 

33 

(100) 

Secara garis besar bidang pekerjaan yang ada di PT. Mandala 

Multifinance cabang Pasangkayu dapat dikelompokkan menjadi dua yaitu 

kegiatan lapangan terkait pemasaran jasa perusahan dan administrasi. 
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Masing-masing bidang tentu memiliki kerumitan dan tantangan tersendiri 

dilihat dari karakteristik pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini memberikan gambaran yang tidak jauh berbeda 

antara karyawan yang bekerja di lapangan maupun administrasi. Keduanya 

sebagian besar memiliki keinginan untuk tetap bertahan di perusahaan. 

karyawan administrasi meiliki persentase untuk tetap bertahan sebesar 

83,3%, sedangkan karyawan lapangan persentase keinginan untuk tetap 

bekerja di perusahaan adalah sebesar 66, 7%. 

Tabel 4.9 Persentase Responden Menurut Jabatan dan Keinginan Keluar 

dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Jabatan 
Total 

Perusahaan Lapangan Administrasi 

(1) (2) (3) (4) 

16 8 24 
Menetap 

(66, 7) (83,3) (72,7%) 

3 6 9 
Keluar 

(33,3) (16, 7) (27,3%) 

19 14 33 
Total 

(100) (100) (100%) 

Sumber: 1-Iasil Pengolahan Data Penelitian 

1. Pendapatan 

Pendapatan dalam hidup berkeluarga menjadi faktor yang sangat 

penting dalam mencukupi segala kebutuhan rumah tangga, termasuk 

kebutuhan. kesehatan dan pendidikan. Semakin tinggi pendapatan yang 

diterima, maka semakin besar pula kesempatan untuk mencukupi 

kebutuhan hidupnya. Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian 

16/42106.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



55 

diketahui bahwa rata-rata pendapatan karyawan PT. Mandala Multifinance 

cabang Pasangkayu adalah sebesar Rp 3.090.909. 

Dilihat dari pendapatan, karyawan dengan pendapatan diatas Rp 

3.000.000 maupun Rp 3.000.000 kebawah Jebih memilih untuk bertahan di 

perusahaan. Data selengkapnya mengenai persentase pendapatan dan 

turnover intention karyawan dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel4.10 Persentase Responden Menurut Pendapatan dan Keinginan 

Keluar dari Perusahaan 

Keinginan Keluar dari Pendapatan 
Total 

Perusahaan > 3 Juta $3 Juta 

(1) (2) (3) (4) 

5 19 24 
Menetap 

( 62,5) (76,0) (72,7) 

3 6 9 
Keluar 

(37,5) (24) (27,3) 

8 25 33 
Total 

( 100) (100) ( 100) 

Sumbcr: llasil Pengolahan Data Pcnclitian 

J. Kesempatan Memperoleh Pelatihan 

Pelatihan lebih terarah pada peningkatan kemampuan dan keahlian 

SDM organisasi yang berkaitan dengan jabatan atau fungsi yang menjadi 

tanggung jawab individu yang bersangkutan saat ini (current job oriented). 

Sasaran yang ingin dicapai dan suatu program pelatihan adalah 

peningkatan kinerja individu dalam jabatan atau fungsi saat ini. 

Dalam penelitian ini, sebagian besar karyawan baik yang pemah 

mendapat kesempatan mengikuti pelatihan maupun yang belum pemah 
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sama-sama ingin tetap berkarier di perusahaan. Persentase keinginan untuk 

bertahan di atas 70%. untuk mmingkatkan kinerja karyawan, perusahaan 

hendaknya memberikan kesempatan lebih bagi karyawan yang belum 

pemah mendapatkan kesempatan pelatihan. 

Tabel4.11 Persentase Responden Menurut Kesempatan Mendapat Pelatihan 

dan Keinginan Keluar dari Perusabaan 

Keinginan Keluar dari Kesempatan Pelatihan 
Total 

Perusahaan Bel urn Pernah 

(1) (2) (3) (4) 

12 12 24 
Menetap 

(70,6) (75,0) (72,7) 

5 4 9 
Keluar 

(29,4) (25,0) (27 ,3) 

17 16 33 
Total 

(100) ( 100) ( 100) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

B. Hasil Penelitian 

1. Hasil Uji lnstrumen 

Butir pertanyaan dinyatakan valid apabila nilai corrected item-total 

correlation lebih besar dari nilai r (korelasi) table a = 0,05, yaitu lebih besar 

dari 0,355. Berdasarkan hasil pengukuran dengan menggunakan paket 

program SPSS versi 20 terdapat tiga butir pertanyaan yang tidak valid pada 

varia bel turnover intentiom yaitu Pl, P2, dan P9. 

Berdasarkan uji reliabilitas diperoleh nilai Cronbanch 's Alpha pada 

variabel turnover intention berada pada rentang 0,600-0,799 yang berarti 

instrumen yang digunakan cukup reliabel. Hal ini didasarkan pada pendapat 

Arikunto (2002) tentang kategori koofisien korelasi reliabilitas. 
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Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Validitas Reliabilitas 

Pertanyaan Nilai Nilai Item Nilai 

r table Corected Keterangan Cronbach's Keterangan 

a=0,05 Correlation Alppha 

Pertanyaan turnover intention 

PI 0,355 0,159 Tidak Valid 

P2 0,355 0,194 Tidak Valid 

P3 0,355 0,547 Valid 

P4 0,355 0,744 Valid 
Nilai Alpha 

Cronbach's 

P5 0,355 0,421 Valid berada 

P6 0,355 0,554 Valid dian tara 

0,777 0,600- 0,799 
P7 0,355 0,707 Valid 

yang berarti 

P8 0,355 0,672 Valid variabel 

P9 0,355 0,087 Tidak Valid 
cukup 

reliabel 

PIO 0,355 0,844 Valid 

PI! 0,355 0,759 Valid 

Pl2 0,355 0,738 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Penelitian 

2. Pengaruh Karakteristik Demografi, Sosial, dan Demografi Terhadap 

Turnover Intention 

Analisis regresi logistik digunakan untuk melihat hubungan dan 

pengaruh antara keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan 

(turnover intention) dengan peubah-peubah penjelas. Peubah penjelas 

yang dimaksud disini adalah umur responden, jenis kelamin, pendidikan, 
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jumlah anggota rumah tangga, jenjang pendidikan, tempat lahir, suku, 

status perkawinan, lama bekerja, jabatan, pendapatan, dan kesempatan 

pelatihan. Penghitungannya menggunakan paket program SPSS for 

Windows Version 20 dengan prosedur yang digunakan untuk membentuk 

model regresi logistik terbaik adalah backward stepwise. 

a. Uji Likelihood Ratio atau Uji Simultan 

Uji simultan dapat dilihat dari output Omnibus Test of Model 

Coefficients. Output ini menunjukkan apakah model tersebut layak 

digunakan dan dapat dianalisis lebih lanjut. Hipotesis yang digunakan 

adalah: 

Ho :[J,, =fJ12 = .............. =[3,,2 , , , 

H 1 : minimal ada satu {3
1

, -:t 0 

Hipotesis no! dapat diartikan bahwa tidak ada satu pun variabel dari 

semua variabel penjelas yang mempengaruhi keinginan menetap atau 

pindah dari tempat kerja. Jika hipotesis no! ditolak maka hipotesis 

alternatifnya diterima, artinya bahwa minimal ada satu variabel 

penjelas yang berpengaruh terhadap keinginan menetap atau pindah 

dari tempat kerja. 

Berdasarkan output yang diperoleh dari Omnibus Test of Model 

Coefficients dapat diketahui bahwa nilai statistik uji G pada model 

terbaik, yaitu pada langkah ke-8 adalah 19,636 sedangkan nilai 

Xc2
4;o,IJ adalah 7,779 maka nilai statistik G > Xt4;0,Il. Selain itu 

dapat juga dilihat dari nilai signifikansinya yaitu sebesar 0,001 yang 
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lebih kecil dari a = 0, 1. Dengan demikian hipotesis no! ditolak, artinya 

minimal ada satu variabel penjelas yang berpengaruh terhadap 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Uji Wald atau Parsial Test 

Tabel4.13 Nilai jJ, Nilai Wald, Signifikansi dan Eksponensial dari jJ 

(Odds Ratio) 

Variabel f3 SE Wald df Sig Exp f3 

(I) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

Suku -0,106 4,297 0,001 0,980 0,899 

Status kawin -0,193 1,631 0,140 0,906 0,824 

Lama Kerja -0,437 1,695 0,067 0,796 0,646 

Jenis Kelamin -20,819 23909,949 0,000 0,999 0,000 

Tempat Lahir 1,618 1,622 0,995 0,318 5,042 

Jabatan -1.657 1,595 1,080 0,299 0,191 

Umur 1,276 1.515 0,710 0,400 3,583 

JumlahART 3,086 1,380 5,000 0,025 21,896 

Pendidikan -3,488 1,776 3,860 0,049 0,031 

Pendapatan -3,879 1.976 3,856 0,050 0,021 

Kesempatan 

Pelatihan 
3,000 1,372 4,784 0,029 20,086 

Konstanta -1,618 1,511 1.147 0,284 0,198 

Sumber: Hasil Pcngolahan Data Pcnclitian 

Tabel di atas menyajikan Nilai f3, Nilai Wald, Signifikansi dan 

Eksponensial dari jJ (Odds Ratio). Dengan menggunakan statistik uji 

Wald, dapat diketahui variabel yang signifikan dalam model adalah: 
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1) Jumlah anggota rumah tangga. Hal ini bisa dilihat dari nilai Wald 

yaitu sebesar 5,000 yang lebih besar dari nilai x<~;O,IJ sebesar 2, 71, 

atau dengan melihat nilai p-value (sig) sebesar 0,067 yang lebih 

kecil dari 0, 1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel jumlah 

anggota rumah tangga berpengaruh secara signifikan terhadap 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

2) Pendidikan. Hal ini bisa dilihat dari nilai Wald yaitu sebesar 3,860 

yang lebih besar dari nilai x~I;O,IJ sebesar 2,71, atau dengan melihat 

nilai p-value (sig) sebesar 0,049 yang lebih kecil dari 0, 1. Dapat 

disimpulkan bahwa variabel pendidikan berpengaruh secara 

signifikan terhadap keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

3) Pendapatan. Hal ini bisa dilihat dari nilai Wald yaitu sebesar 3,856 

yang lebih besar dari nilai x(~;O.Il sebesar 2,71, atau dengan melihat 

nilai p-value (sig) sebesar 0,050 yang Jebih kecil dari 0, 1. Dapat 

disimpulkan bahwa variabel pendapatan berpengaruh secara 

signifikan terhadap keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

4) Kesempatan pelatihan. Hal ini bisa dilihat dari nilai Wald yaitu 

sebesar 4,784 yang lebih besar dari nilai x(~.oiJ sebesar 2,71, atau 

dengan melihat nilai p-value (5ig) sebesar 0,029 yang lebih kecil 

dari 0, 1. Dapat disimpulkan bahwa variabel kesempatan pelatihan 
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berpengaruh secara signifikan terhadap keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. 

Sedangkan variabel umur, jenis kelamin, tempat lahir, suku, status 

perkawinan, lama bekerja, jabatan, dan pendapatan tidak masuk 

dalam model pada tingkat signifikansi 1 0%. 

Model Regresi logistik yang diperoleh berdasarkan nilai koefisien f3 

dari variabel yang masuk dalam model adalah: 

'( D D ) _ Exp( -1,619 + 3,086D3 - 3,488D4 - 3,879D10 + 3,000D11 ) 
lr DJ' 4 'D,o' 11 - --=----:__-----=-------'--------'-''---------'-'-'--

1 + Exp(-1,619+3,086D3 - 3,488D4 - 3,879D10 + 3,000D11 ) 

Dengan fungsi logit: 

Dimana: 

D3 adalahjumlah anggota rumah tangga. 

D4 adalah pendidikan 

D10 adalah pendapatan 

D11 adalah kesempatan pelatihan 

Dari model regresi di atas diperoleh koefisien variabel jumlah anggota 

rumah tangga +3,086, koefisien variabel pendidikan -3,488, koefisien 

variabel pendapatan -3,879 dan koefisien variabel kesempatan 

pelatihan + 3,000. Ini berarti bahwa variabel pendidikan dan 

pendapatan responden berpengaruh negatif terhadap keinginan untuk 

keluar dari perusahaan. Sedangkan variabel jumlah anggota rumah 

tangga dan kesempatan kerja mempunyai pengaruh yang positif. 
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Nilai intercept sebesar -1,619 dapat diartikan jika semua variabel 

penjelas bemilai 0 yaitu pada saat jumlah anggota rumah tangga lebih 

dari 2, pendidikan SMA kebawah, pendapatan lebih besar dari Rp 

3.000.000,- dan belum pemah mendapat kesempatan pelatihan, maka 

peluang seseorang untuk pindah adalah sebesar: 

Exp( -1,619) = O, 
165 

1 + Exp(-1,619) 

c. Odds Ratio (Rasio Kecenderungan) 

Nilai odds ratio dapat diketahui melalui besarnya nilai exp W) pada 

Tabel 4.13 Intepretasi nilai odds ratio berdasarkan model yang 

diperoleh pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Jika peubah lain konstan maka karyawan dengan jumlah anggota 

rumah tangga.:::; 2 memiliki kecenderungan keluar dari perusahaan 

sebesar 21,896 kali daripada rumah tangga dengan jumlah anggota 

lebih dari dua. 

2) Jika peubah Jain konstan, kecenderungan karyawan dengan tingkat 

pendapatan Jebih dari Rp 3 juta/bulan keluar dari perusahaan 

adalah sebesar 0,021 kali daripada karyawan dengan tingkat 

pendapatan kurang dari sama dengan Rp 3 juta/bulan 

3) Jika peubah lain konstan, kecenderungan karyawan dengan tingkat 

pendidikan SMA ke bawah untuk keluar dari perusahaan adalah 

sebesar 0,031 kali daripada karyawan dengan tingkat pendidikan di 

atas SMA. 
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4) Jika peubah lain konstan, kecenderungan karyawan yang pemah 

mendapat pelatihan untuk keluar dari perushaan adalah sebesar 

20,086 kali daripada karyawan yang belum pemah mendapatkan 

pelatihan. 

C. Pem bahasan 

Pada bagian ini membahas tentang temuan-temuan yang didapatkan dari 

hasil analisis regresi logistik dan mendiskusikan dengan landasan teoretis atau 

hasil temuan sebelumnya sebagai suatu implikasi dari hasil penelitian. 

Berdasarkan uji statistik menggunakan regresi logistik, terdapat empat variabel 

yang berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Mandala 

Multi finance cabang Pasangkayu yaitu jumlah anggota rumah tangga, pendidikan 

yang ditamatkan, kesempatan mendapat pelatihan, dan pendapatan per bulan. 

1. Pengaruh karakteristik demografi terhadap turnover intention 

Variabel-variabel dalam karakteristik demografi yang diteliti pengaruhnya 

terhadap turnover intention pada penelitian ini adalah umur, jenis kelamin, jum1ah 

anggota rumah tangga, suku, dan status perkawinan. Dari ke1ima variabe1 tersebut 

hanya variabe1 jumlah anggota rumah tangga saja yang berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Dari interpretasi odd ratio disimpu1kan bahwa jika 

peubah lain konstan maka karyawan dcngan jumlah anggota rumuh tangga :S 2 

memiliki kecenderungan keluar dari perusahaan sebesar 21,896 kali daripada 

rumah tangga dengan jumlah anggota lebih dari dua. 

Hasi1 penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di1akukan o1eh 

A1malki (20 12) yang menyimpulkan bahwa jumlah anggota rumah tangga 
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berpengaruh terhadap turnover intention, sedangkan suku/etnis tidak mempunyai 

pengaruh. Penelitian ini juga mendukung apa yang dikemukakan oleh Syahmasa 

(2002) yang menemukan hubungan antara jumlah anggota rumah tangga dengan 

turnover intention. 

Temuan pada penelitian ini sejalan dengan Desa (2008) bahwa umur dan 

status perkawinan tidak berpengaruh terhadap keinginan pindah kerja. Berbeda 

dengan yang dikemukakan Mobley (1986) bahwa umur dan status perkawinan 

berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk pindah karyawan. Demikian 

pula dengan variabel jenis kelamin yang tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention sehingga tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Almalki et. 

a!. (2012) dan Syahmasa (2002) yang menyimpulkan sebaliknya. 

Dilihat dari jumlah anggota rumah tangga, karyawan dengan jumlah 

anggota rumah tangga kurang dari sama dengan dua orang memiliki 

kecenderungan keluar dari perusahaan yang lebih besar dibandingkan dengan 

karyawan dengan jumlah anggota rumah tangga lebih dari dua orang. 

Banyaknya anggota keluarga yang harus ditanggung menjadi pertimbangan 

bagi pencari nafkah untuk menetap dan berada pada zona nyaman pada 

pekerjaan yang ada sekarang dibandingkan harus mengadu peruntungan untuk 

memperoleh pekerjaan yang lebih baik apabila harus keluar dari perusahaan. 

Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Abelson (1987) yang 

menyatakan bahwa keluarga merupakan salah satu penyebab terjadinya 

perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unavoidable 

voluntary turnover). 

Terkait jumlah anggota rumah tangga, manaJemen perusahaan 

hendaknya melakukan pendekatan personal dalam menyikapi permasalahan 
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tersebut. Pendekatan personal diperlukan untuk mencegah terjadinya turnover 

dengan menciptakan iklim kerja kekeluargaan mengingat lingkungan kerja 

kondusif yang dirasakan karyawan merupakan salah satu modal kuat 

perusahaan. Sehingga karyawan akan merasa betah berada dalam lingkungan 

perusahaan karena merasa bekerja bersama keluarga. 

2. Pengaruh karakteristik sosial terhadap turnover intention 

Pengaruh karakteristik sosia1 terhadap turnover intention diteliti melalui 

variabe1 pendidikan yang ditamatkan, tempat 1ahir, lama bekerja, jabatan 

dalam pekerjaan, dan kesempatan pe1atihan. Dari ke1ima variabe1 tersebut 

terdapat dua variabe1 yang mempengaruhi turnover intention yaitu pendidikan 

yang ditamatkan dan kesempatan pe1atihan. 

Hasi1 interpretasi odd ratio menyimpu1kan bahwa kecenderungan 

karyawan yang pemah mendapat pe1atihan untuk ke1uar dari perushaan ada1ah 

sebesar 20,086 kali daripada karyawan yang belum pemah mendapatkan 

pelatihan. Sedangkan kecenderungan karyawan dengan tingkat pendidikan 

SMA ke bawah untuk keluar dari perusahaan adalah sebesar 0,031 kali 

daripada karyawan dengan tingkat pendidikan di atas SMA 

Hasil pene1itian ini mendukung teori yang dikemukakan Mobley 

( 1986) bahwa karakteristik individu salah satunya adalah tingkat pendidikan 

mempengaruhi keinginan pindah karyawan. Penelitian ini juga mendukung 

temuan pada pene1itian yang dilakukan oleh Ali dan Kristiani (2006), 

Rakhmawati (2011), dan Almalki et. al. (2012) dengan kesimpu1an bahwa 

pendidikan mempunyai pengaruh terhadap turnover intention. 

16/42106.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



66 

Kesempatan mendapatkan pelatihan untuk meningkatkan kemampuan 

dasar dalam dunia kerja menjadi faktor penting bagi berjalannya suatu 

perusahaan. Maharani et. a! (2013) menyebutkan bahwa meskipun seorang 

individu mungkin bersedia dan mampu untuk melakukan suatu pekerjaan 

tetapi mungkin ada rintangan yang menghalangi untuk berkinerja, berupa 

kesempatan. Kesempatan yang dimaksud adalah kesempatan untuk 

pengembangan kepribadian, kesempatan untuk karir, kesempatan mengikuti 

pelatihan dan pendidikan. Sejalan dengan pendapat tersebut, dalam penelitian 

m1 diperoleh kesimpulan bahwa kesempatan memperoleh pelatihan 

mempengaruhi keinginan karyawan untuk berhenti dari perusahaan. 

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Randhawa (2007) 

yang menyatakan bahwa pengalaman kerja dan status dalam organisasi 

memiliki korelasi negatif terhadap turnover intention, sebaliknya dalam 

penelitian ini tidak ditemukan adanya hubungan antara variabel lama bekerja 

dan jabatan dalam pekerjaan terhadap turnover intention. 

Dari hasil analisis odd ratio diperoleh kesimpulan yang menarik 

bahwa karyawan dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi memiliki 

kecenderungan yang lebih besar untuk keluar dari perusahaan. Demikian pula 

dengan karyawan yang telah mendapat kesempatan pelatihan juga memiliki 

kecenderungan keluar yang lebih tinggi daripada yang belum pemah 

mendapatkan pelatihan. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan dengan 

tingkat pendidikan yang tinggi dan telah memperoleh kesempatan 

pengembangan kemampuan kerja merasa mampu untuk bersaing di pasar 

tenaga kerja apabila keluar dari perusahaan. 
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Manajemen perusahaan hendaknya menyikapi dengan serius indikasi 

turnover terkait dengan tingkat pendidikan dan kesempatan pelatihan. 

Karyawan dengan tingkat pendidikan tinggi pada dasamya merupakan aset 

berharga bagi perusahaan, terlebih lagi apabila karyawan tersebut pernah 

mendapatkan pelatihan. Pelatihan yang diberikan perusahaan pada hakikatnya 

merupakan bentuk investasi jangka panjang perusahaan untuk mendapatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas. Jika karyawan berkualitas tersebut 

sampai memutuskan keluar, maka perusahaan tidak hanya rugi dari sisi materi 

namun juga menghambat proses bisnis secara simultan. 

Perusahaan perlu memikirkan solusi untuk mencegah terjadinya 

turnover pada pegawai dengan tingkat pendidikan diatas SMA. Proses 

promosi yang didasarkan pada kompetensi dan keterbukaan perlu diterapkan. 

Meskipun dalam organisasi kompetensi menjadi syarat mutlak dalam 

menentukan posisi karyawan namun setidaknya Jatar belakang pendidikan 

juga mampu menjadi pertimbangan dalam hal penentuan posisi di perusahaan. 

3. Pengaruh karakteristik ekonomi terhadap turnover intention 

Pada penelitian ini pengaruh karakteristik ekonomi terhadap turnover 

intention diteliti melalui variabel pendapatan per bulan dan disimpulkan 

berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil interpretasi odd ratio diperoleh 

kesimpulan bahwa kecenderungan karyawan dengan tingkat pendapatan lebih 

dari Rp 3 jutalbulan keluar dari perusahaan adalah sebesar 0,021 kali daripada 

karyawan dengan tingkat pendapatan kurang dari sama dengan Rp 3 

juta/bulan. 
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Temuan tersebut mendukung penelitian yang dilakukan oleh Almalki 

et. al. (20 12), bahwa pendapatan per bulan mempengaruhi turnover intention. 

Kesimpulan serupa juga dikemukakan oleh Abelson (1987), bahwa gaji 

merupakan komponen perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan 

(avoidable voluntary turnover). 

Dilihat dari pendapatan yang diterima, karyawan dengan pendapatan 

kurang dari sama dengan Rp 3 juta!bulan memiliki kecederungan keluar yang 

lebih besar dibandingkan dengan karyawan dengan pendapatan lebih dari Rp 3 

juta/bulan. Kebutuhan yang terus meningkat menjadi pemicu karyawan untuk 

mendapatkan pendapatan yang lebih baik di luar tempat bekerja sekarang. 

Perusahaan dapat mengambil langkah pembagian beban kerja yang 

proporsional untuk mencegah terjadinya turnover di masa yang akan datang. 

Beban kerja yang berlebih dengan tidak diimbangi balas jasa yang dirasa adil 

bagi karyawan dapat memicu terjadinya kejenuhan dalam bekerja. Pemberian 

reward bagi karyawan berprestasi dan bonus pada momen-momen tertentu 

merupakan salah satu langkah bijak yang dapat dilakukan sehingga karyawan 

senantiasa merasa dihargai dan merasa terpacu untuk meningkatkan 

kinerjanya. 
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A. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

69 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat satu variabel dalam karakteristik demografi yang mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk keluar dari PT. Mandala Multifinance cabang 

Pasangkayu yang didasari keinginan mereka sendiri yaitu jumlah anggota 

rumah tangga. Karyawan dengan jumlah anggota rumah tangga kurang dari 

sama dengan dua orang memiliki kecenderungan keluar dari perusahaan yang 

lebih besar dibandingkan dengan karyawan dengan jumlah anggota rumah 

tangga lebih dari dua orang. 

2. Karakteristik sosial yang berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

PT. Mandala Multifinance cabang Pasangkayu adalah variabel pendidikan dan 

kesempatan mendapat pelatihan. Karyawan dengan tingkat pendidikan yang 

lebih tinggi memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk keluar dari 

perusahaan. Demikian pula dengan karyawan yang telah mendapat 

kesempatan pelatihan juga memiliki kecenderungan keluar yang lebih tinggi 

daripada yang belum pemah mendapatkan pelatihan. 

3. Karakteristik ekonomi berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. 

Mandala Multifinance cabang Pasangkayu dalam hal ini adalah pendapatan 

karyawan per bulan. Karyawan dengan pendapatan kurang dari sama dengan 

Rp 3 jutalbulan memiliki kecederungan keluar yang lebih besar dibandingkan 

dengan karyawan dengan pendapatan lebih dari Rp 3 juta/bulan. 
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B. Saran 

1. PT. Mandala Multifinance cabang Pasangkayu selain memberikan kesempatan 

pada karyawan untuk mengikuti pelatihan di bidang teknis pekerjaan juga 

dapat memberikan kesempatan bagi karyawan mengikuti kegiatan ESQ 

(Emotional spiritual quostient) untuk meminimalisir turnover intention karena 

dari hasil penelitian diperoleh kesimpulan bahwa karyawan yang pemah 

mengikuti pelatihanjustru memiliki kecenderungan turnover yang lebih besar. 

2. Pemberian reward bagi karyawan berprestasi dan bonus pada momen-momen 

tertentu misalnya: hari raya, hari buruh, hari kemerdekaan, dan lain-lain, 

merupakan salah satu langkah bijak yang dapat dilakukan sehingga karyawan 

senantiasa merasa dihargai dan merasa terpacu untuk meningkatkan 

kinerjanya. 

3. Salah satu kekurangan pada penelitian ini adalah belum melakukan 

perbandingan antara satu lembaga keuangan dengan lembaga keuangan lain. 

Pada penelitian selanjutnya agar menambah lingkup observasi yang mencakup 

sektor-sektor keuangan yang lain. 
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LAMP IRAN 

Lampiran 1. Output SPSS Uji Validitas dan Reliabilitas turnover intention 

Correlations 

Butir Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Butir_ Total -
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Skor 

Pearson 
1 ,571'' -,056 '170 -,303 -,086 -,047 ,358' ,299 -,066 -,153 -,337 ,037 

Correlation 
Butir_1 

Sig. (2-tailed) ,001 ,755 ,345 ,086 ,635 ,794 ,041 ,091 ,716 ,395 ,055 ,839 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 
,571"' 1 -,141 ,320 -,173 -,077 -,014 ,370' '128 -,079 -,209 -,381" ,029 

Correlation 
Butir_2 

Sig. (2-tailed) ,001 ,434 ,070 ,335 ,670 ,939 ,034 ,479 ,662 ,242 ,029 ,873 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 
-,056 -,141 1 ,37f ,164 ,122 ,328 ,380' -,094 ,507"" ,314 ,270 ,548'' 

Correlation 
Butir_3 

Sig. (2-tailed) ,755 ,434 ,033 ,361 ,500 ,062 ,029 ,605 ,003 ,075 ,128 ,001 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
,170 ,320 ,371' 1 -,007 ,336 ,518'' ,594'' ,240 ,370' ,224 ,087 ,620'' 

Butir_ 4 
Sig. (2-tailed) ,033 ,628 ,000 ,345 ,070 ,971 ,056 ,002 ,000 ,179 ,034 ,210 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson -
-,303 -,173 ,164 -,007 1 ,032 ,091 -,163 ,465'' ,432' ,57T ,414' 

Correlation ,470'' 
Butir_5 . 

Sig. (2-tailed) ,086 ,335 ,361 ,971 ,858 ,616 ,365 ,006 ,006 ,012 ,000 ,017 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 
-,086 -,077 '122 ,336 ,032 1 ,538'' ,576'' -,050 ,341 ,429' ,308 ,553" 

Correlation 
Butir_6 

Sig. (2-tailed) ,635 ,670 ,500 ,056 ,858 ,001 ,000 ,781 ,052 ,013 ,081 ,001 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
-,047 -,014 ,328 ,518" ,091 ,538" 1 ,665" ,268 ,584" ,471" ,206 ,744" 

Butir_7 
Sig. (2-tailed) ,794 ,939 ,062 ,002 ,616 ,001 ,000 '132 ,000 ,006 ,250 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
,358' ,370' ,380' ,594" -,163 ,576" ,665" 1 '183 ,294 '197 -,055 ,584" 

Butir_8 
Sig. (2-tailed) ,041 ,034 ,029 ,000 ,365 ,000 ,000 ,309 .097 ,272 ,760 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson -
Butir_9 ,299 ,128 -,094 ,240 -,050 ,268 '1 83 1 -,066 -,066 -,268 '11 0 

Correlation ,470" 
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Sig. (2-tailed) ,091 ,479 ,605 '179 ,006 ,781 ,132 ,309 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
-,066 -,079 ,SOT ,370. ,455·· ,341 ,584 •• ,294 

Butir_10 
Sig. (2-tailed) ,716 ,662 ,003 ,034 ,006 ,052 ,000 ,097 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
-,153 -,209 ,314 ,224 ,432. ,429. ,47f. ,197 

Butir_11 
Sig. (2-tailed) ,395 ,242 ,075 ,210 ,012 ,013 ,006 ,272 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 

Correlation 
-,337 -,381. ,270 ,087 ,577 •• ,308 ,206 -,055 

Butir_12 
Sig. (2-tailed) ,055 ,029 ,128 ,628 ,000 ,081 ,250 ,760 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 

Pearson 
,037 ,029 ,548 .. ,62o·· ,414. ,553 .• ,744 •. ,584 .. 

Totai_Sk Correlation 

or Sig. (2-tailed) ,839 ,873 ,001 ,000 ,017 ,001 ,000 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

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

R r b'l s · · e 1a 1 ity tatiStiCS 

Cronbach's N of Items 

Alpha 

,744 12 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance Corrected Item-

Item Deleted if Item Deleted Total Correlation 

Butir_1 26,73 28,580 -,041 

Butir_2 26,64 28,614 -,049 

Butir_3 26,18 24,153 ,414 

Butir_ 4 26,39 23,809 ,511 

Butir_5 25,21 24,672 ,202 

Butir_6 26,21 24,610 ,441 

Butir_7 26,30 22,718 ,663 

Butir_8 26,55 25,256 ,505 

Butir_9 26,09 28,398 -,078 

Butir_10 25,79 19,985 ,808 

Butir_11 25,94 21,309 ,707 

Butir 12 25,64 22,676 ,458 

76 

,717 ,714 '131 ,543 

33 33 33 33 33 

-,066 1 ,843 •• ,636 •• ,87o·· 

,717 ,000 ,000 ,000 

33 33 33 33 33 

-,066 ,843 •• 1 ,724 •• ,791". 

,714 ,000 ,000 ,000 

33 33 33 33 33 

-,268 ,636 •• ,724 •• 1 ,61o·· 

'131 ,000 ,000 ,000 

33 33 33 33 33 

'11 0 ,87o·· ,791 •• ,61o·· 1 

,543 ,000 ,000 ,000 

33 33 33 33 33 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

,757 

,758 

,723 

,712 

,761 

,721 

,693 

,720 

,787 

,660 

,680 

,717 
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Lampiran 2. Output SPSS Regresi Logistik 

c p ase rocessmg Summary 

Unweighted Cases• N Percent 

Included in Analysis 33 100,0 

Selected Cases Missing Cases 0 ,0 

Total 33 100,0 

Unselected Cases 0 ,0 

Total 33 100,0 

a. If weight is in effect, see classification table for the total number of cases. 

D ependent Variable Encoding 

Original Value Internal Value 

Menetap 0 

Keluar 1 

C t . I V . bl C d" a eg_or1ca ar1a es o mgs 

Frequency Parameter 

coding 

(1) 

Belum 17 1,000 
Kesempatan Pelatihan 

Pernah 16 ,000 

>2 Orang 22 1,000 
Jumlah Anggota Ruta 

<=2 Orang 11 ,000 

<=SMA 23 1,000 
Pendidikan 

>SMA 10 ,000 

Luar Kabupaten 18 1,000 
Tempat Lahir 

Dalam Kabupaten 15 ,000 

Non Sulawesi 3 1,000 
Suku 

Sulawesi 30 ,000 

Pernah/Sedang 18 1,000 
Status Perkawinan 

Belum 15 ,000 

> 3 Juta 8 1,000 
Pendapatan 

<= 3 Juta 25 ,000 

Jabatan 
Lapangan 19 1,000 

Administrasi 14 ,000 

>=2 Tahun 21 1,000 
Lama BekerJa 

<2 Tahun 12 ,000 

Perempuan 2 1,000 
Jenis Kelamin 

Laki-laki 31 ,000 
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Block 1: Method= Backward Stepwise (Likelihood Ratio) 

Omnibus Tests of Model Coefficients 

Chi-square df Sig. 

Step 23,787 11 ,014 

Step 1 Block 23,787 11 ,014 

Model 23,787 11 ,014 

Step -,001 1 ,980 

Step 2a Block 23,787 10 ,008 

Model 23,787 10 ,008 

Step -,014 1 ,906 

Step 3a Block 23,773 9 ,005 

Model 23,773 9 ,005 

Step -,066 1 ,797 

Step 4a Block 23,706 8 ,003 

Model 23,706 8 ,003 

Step -1,012 1 ,314 

Step sa Block 22,695 7 ,002 

Model 22,695 7 ,002 

Step -1 '153 1 ,283 

Step 6a Block 21,541 6 ,001 

Model 21,541 6 ,001 

Step -1' 124 1 ,289 

Step 7a Block 20,417 5 ,001 

Model 20,417 5 ,001 

Step -,782 1 ,377 

Step sa Block 19,636 4 ,001 

Model 19,636 4 ,001 

a. A negative Chi-squares value indicates that the Chi-squares value 

has decreased from the previous step. 
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Variables in the Equation 

B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 

Umur 4,234 3,127 1,833 1 '176 68,978 

Jenis_Kelamin(1) -20,857 24410,955 ,000 1 ,999 ,000 

Jumlah_ART( 1) 4,291 1,991 4,644 1 ,031 73,025 

Pendidikan( 1) -2,787 2,668 1,091 1 ,296 ,062 

Tempat_Lahir(1) 2,503 2,458 1,037 1 ,308 12,217 

Suku(1) -,106 4,297 ,001 1 ,980 ,899 
Step 1 • 

Status_Kawin( 1) -,197 1,639 ,014 1 ,905 ,822 

Lama_Kerja( 1) -,407 1,996 ,042 1 ,839 ,666 

Jabatan(1) -2,790 2,460 1,286 1 ,257 ,061 

Pendapatan( 1) -4,397 2,826 2,421 1 '120 ,012 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,106 1,675 3,440 1 ,064 22,338 

Constant -5,382 3,532 2,322 1 ,128 ,005 

Umur 4,253 3,039 1,959 1 '162 70,332 

Jenis_Kelamin(1) -20,850 24091,043 ,000 1 ,999 ,000 

Jumlah_ART(1) 4,281 1,952 4,809 1 ,028 72,303 

Pendidikan( 1) -2,770 2,579 1 '154 1 ,283 ,063 

T empat_Lahir( 1) 2,529 2,233 1,282 1 ,258 12,536 

Step 2" Status_Kawin(1) -,193 1,631 ,014 1 ,906 ,824 

Lama_Kerja( 1) -,433 1,705 ,064 1 ,800 ,649 

Jabatan(1) -2,812 2,291 1,507 1 ,220 ,060 

Pendapatan(1) -4,376 2,698 2,632 1 '105 ,013 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,105 1,674 3,438 1 ,064 22,309 

Constant -5,396 3,496 2,382 1 '123 ,005 

Umur 4,256 3,004 2,007 1 '157 70,503 

Jenis_Kelamin(1) -21,038 24093,286 ,000 1 ,999 ,000 

Jumlah_ART( 1) 4,290 1,949 4,846 1 ,028 72,988 

Pendidikan( 1) -2,911 2,330 1,561 1 ,211 ,054 

Tempat_Lahir( 1) 2,549 2,221 1,318 1 ,251 12,799 
Step 3" 

Lama_Kerja( 1) -,437 1,695 ,067 1 ,796 ,646 

Jabatan(1) -2,735 2,186 1,566 1 ,211 ,065 

Pendapatan( 1) -4,408 2,653 2,760 1 ,097 ,012 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,039 1,557 3,807 1 ,051 20,877 

Constant -5,397 3,448 2,450 1 '118 ,005 

Step 4" Umur 3,996 2,715 2,167 1 '141 54,400 
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Jenis_Kelamin( 1) -20,819 23909,949 ,000 1 ,999 

Jumlah_ART(1) 4,341 1,928 5,069 1 ,024 

Pendidikan( 1) -3,050 2,377 1,647 1 ,199 

Tempat_Lahir( 1) 2,309 1,917 1,452 1 ,228 

Jabatan(1) -2,540 2,001 1,611 1 ,204 

Pendapatan( 1) -4,611 2,640 3,050 1 ,081 

Kesempatan_Pelatihan(1) 3,093 1,547 3,998 1 ,046 

Constant -5,385 3,374 2,547 1 ,110 

Umur 3,429 2,569 1,781 1 '182 

Jumlah_ART( 1) 4,169 1,895 4,842 1 ,028 

Pendidikan( 1) -2,660 2,401 1,227 1 ,268 

Tempat_Lahir(1) 1,618 1,622 
Step 5" 

,995 1 ,318 

Jabatan(1) -2,172 1,865 1,356 1 ,244 

Pendapatan( 1) -5,085 2,823 3,245 1 ,072 

Kesempatan _Pelatihan( 1) 3,415 1,564 4,767 1 ,029 

Constant -5,262 3,596 2,141 1 ,143 

Umur 2,297 1,923 1,427 1 ,232 

Jumlah_ART( 1) 3,954 1,726 5,247 1 ,022 

Pendidikan( 1) -2,332 2,126 1,204 1 ,273 

Step 6" Jabatan( 1) -1,657 1,595 1,080 1 ,299 

Pendapatan( 1) -4,366 2,423 3,247 1 ,072 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,213 1,416 5,146 1 ,023 

Constant -3,878 2,845 1,858 1 ,173 

Umur 1,276 1,515 ,710 1 ,400 

Jumlah_ART( 1) 3,686 1,604 5,280 1 ,022 

Pendidikan( 1) -3,326 1,872 3,158 1 ,076 
Step 7• 

Pendapatan( 1) -4,048 2,181 3,444 1 ,063 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,153 1,459 4,672 1 ,031 

Constant -3,114 2,433 1,638 1 ,201 

Jumlah_ART(1) 3,086 1,380 5,000 1 ,025 

Pendidikan( 1) -3,488 1,776 3,860 1 ,049 

Step 8• Pendapatan( 1) -3,879 1,976 3,856 1 ,050 

Kesempatan_Pelatihan( 1) 3,000 1,372 4,784 1 ,029 

Constant -1,618 1,511 1,147 1 ,284 

a Variable(s) entered on step 1 Umur, Jenis_Kelamin, Jumlah_ART, Pendidikan, Tempat_Lahir, Suku, 

Status_Kawin, Lama_Kerja, Jabatan, Pendapatan, Kesempatan_Pelatihan. 

80 

,000 

76,757 

,047 

10,068 

,079 

,010 

22,035 

,005 

30,861 

64,675 

,070 

5,042 

'114 

,006 

30,421 

,005 

9,946 

52,167 

,097 

'191 

,013 

24,859 

,021 

3,583 

39,878 

,036 

,017 

23,409 

,044 

21,896 

,031 

,021 

20,086 

,198 
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v . bl ana E es not m the :quation 

Score df Sig. 

Variables Suku(1) ,001 1 ,980 
Step 23 

Overall Statistics ,001 1 ,980 

Variables 
Suku(1) ,000 1 ,987 

Step 3b Status_Kawin( 1) ,014 1 ,906 

Overall Statistics ,015 2 ,993 

Suku(1) ,019 1 ,890 

Variables Status_Kawin(1) ,016 1 ,899 
Step 4c 

Lama_Kerja( 1) ,067 1 ,796 

Overall Statistics ,082 3 ,994 

Jenis_Kelamin( 1) ,763 1 ,382 

Variables 
Suku(1) ,038 1 ,846 

Step 5d Status_Kawin(1) ,261 1 ,610 

Lama_Kerja( 1) ,001 1 ,981 

Overall Statistics ,861 4 ,930 

Jenis_Kelamin(1) ,210 1 ,647 

Tempat_Lahir( 1) 1,095 1 ,295 

Variables Suku(1) '181 1 ,670 
Step 6• 

Status_Kawin( 1) '181 1 ,670 

Lama_Keqa( 1) ,092 1 ,762 

Overall Statistics 1,973 5 ,853 

Jenis_Kelamin( 1) '154 1 ,694 

Tempat_Lahir( 1) ,752 1 ,386 

Suku(1) ,275 1 ,600 
Variables 

Step 71 Status_Kawin(1) ,016 1 ,898 

Lama_Kerja( 1) ,331 1 ,565 

Jabatan( 1) 1' 161 1 ,281 

Overall Statistics 2,927 6 ,818 

Umur ,759 1 ,384 

Jenis_Kelamin( 1) '115 1 ,735 

Tempat_Lahir( 1) ,300 1 ,584 

Variables Suku(1) '119 1 ,730 
Step 8g 

Status_Kawin(1) ,063 ,801 1 

Lama_Kerja( 1) ,280 1 ,597 

Jabatan(1) ,202 1 ,653 

Overall Statistics 3,475 7 ,838 

a. Variable(s) removed on step 2: Suku. 

b. Variable(s) removed on step 3: Status_Kawin. 

c. Variable(s) removed on step 4: Lama_Kerja. 

d. Variable(s) removed on step 5: Jenis_Kelamin. 

e. Variable(s) removed on step 6 Tempat_Lahir. 

f. Variable(s) removed on step 7 Jabatan. 

g. Variable(s) removed on step 8: Umur. 
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Lampiran 3. Kuesioner 

....... -----... .., ..... 
~ 

UNIVERSITAS TERBUKA 

UNIVERSITAS TERBUKA 

PENELITIAN KECENDERUNGAN TURN OVER KARY A WAN 

PT MANDALA MULTIFINANCE CABANG PASANGKAYU, 2014 

Data-Data Yang Diminta Pada Kuesioner Ini Dijamin Kerahasiannya Dan Hanya Digunakan Untuk 
Tujuan Penelitian 

Terima Kasih Atas Partisipasi Anda 

1. Nama: 

2. Umur: 

3. Jenis Kelamin : 

4. Kota/ Kabupaten Tern pat Kelahiran : .................... . 

5. Suku: .................... . 

6. Status Perkawinan : 
1.Kawin 2. Belum kawin 3. Cerai 4. Cerai mati D 

7. Banyaknya anggota rumah tangga ................ orang 

8. Ijazah/STTB tertinggi yang dimiliki : D 
1. Tidak punya 5. Diploma !III 

2. SDIM1/sederajat 6. Diploma 111/Sarjana Muda 

3. SLTPIMTslsederajat 7. Diploma IV/Sarjana 

4. SMU/MAISMK!sederajat 8. S2/S3 

9. Lama Bekerja di Perusahaan : ................... Tahun 

10. Jabatan Dalam Perusahaan : D 
1. Manager 5. Kolektor 

2. Koordinator 6. Stajf 

3. Kepala Surveyor!Korwil 7. Kasir 

4. Surveyor 8. Lainnya . 

11. Rata-rata pendapatan yang diterima tiap bulan dari perusahaan (gaji, tunjangan, bonus dll) 

Rp ...................... . 

12. Apakah pernah mendapat kesempatan malaksanakan training/pclatihan dari perusahaan? D 
D 

1. Ya 2. Tidak 

13. Apakah Ada Keinginan Untuk Pindah/Berhenti di Masa Yang Akan Datang? 

1 Ya 2. Tidak 
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Berilah Tanda ( J ) pada salah satu kolom isian untuk setiap pertanyaan sesuai dengan 
penilaian anda 

lt~i .. ' .:)· -···: 
1~: ~·· • : .·\o-. 

~·:· 
.. 

b,: '"0·~· .: : ",_:·~:· " ll. TURN OVER ... 
,.- :. .. 

Tanggapan 

No Pertanyaan San gat 
Tidak Ragu- Sangat 

Tidak Setuju 

Setuju 
Setuju Ragu Setuju 

1. Saya kurang menikmati pekerjaan saya sekarang 

2. Saya kurang merasa nyaman di tempat kerja 

3. 
Saya merasa jenuh dengan rutinitas pekerjaan yang 

dihadapai 

4. Saya merasa tersaingi oleh rekan kerja 

5. Saya merasa dapat bersaing di tempat kerja lain 

6. 
Tidak ada bedanya bedanya bekerja dengan di 

tempat lain 

7. 
Kedepannya saya berpikir untuk mundur/pindah 

dari pekerjaan sekarang 

8. 
Akses ke keramaian/pusat kota dari tempat kerja 

membuat saya ingin mundur/pindah kerja 

9. 
Pekerjaan saya sekarang kurang menjanjikan untuk 

masa depan 

10. 
Saya merasa yakin dapat memperoleh pekerjaan 

lain 

11. 
Banyak tersedia lowongan pekerjaan di luar 

perusahaan 

12. 
Saya memiliki keahlian di luar bidang pekerjaan 

saya sekarang 
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