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Abstract: This study aims to analyze the effect of compensation on turnover
intention with job embeddedness as intervening variable of study on PT. Primissima
employees. Subjects in this study were employees in the production of PT. Primissima. The
number of samples used were 109 respondents using cluster sampling and convenience
techniques. The analysis technique used for this test is SEM (Structural Equation Modeling)
using AMOS software version 22.

Based on the analysis, the result shows that compensation has negative and
significant effect on turnover intention, compensation has positive and significant effect on
job embeddedness, compensation has negative and significant effect on turnover intention,
and job embeddedness does not mediate the effect of compensation to turnover intention on

PT production employee .Primissima.

Keywords: compensation,  job  embeddedness and turnover  intention.



PENDAHULUAN

Saat ini hal yang begitu

penting di dalam  sebuah
perusahaan adalah sumber daya
manusia. Tanpa adanya sumber
daya manusia maka perusahaan
tidak dapat berjalan. Sumber

daya manusia yang ada di dalam

perusahaan merupakan
penggerak  untuk  mencapai
tujuan perusahaan dan tanpa
sumber daya manusia maka
perusahaan tidak dapat
menggerakkan sumber daya
lainnya seperti sumber daya

mesin, modal, bahan baku dan
lain-lain.

Terkadang di dalam
perusahaan memiliki karyawan
yang tidak mengerahkan seluruh
kemampuan yang dimiliki untuk
mencapai tujuan perusahaan
karena adanya keinginan untuk
atau

keluar pindah ke

perusahaan lain (turnover

intention) untuk mendapatkan

pekerjaan yang lebih baik dari
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pekerjaannya saat ini. Turnover
intention adalah keinginan untuk
atau

berpindah pekerjaan

keinginan untuk keluar dari
suatu organisasi dalam bentuk

berhenti kerja atau pindah ke

organisasi lain karena tidak
merasa nyaman dan
berkeinginan untuk

mendapatkan pekerjaan yang
lebih baik lagi. Turnover intention
dapat diartikan sebagai niat
karyawan untuk berpindah dari
suatu organisasi atau keluar dari

organisasi, baik dalam bentuk

pemberhentian atau
pengunduran diri (Putri dan
Suana, 2016).

Turnover yang tinggi
dapat menyebabkan kurang
efektifnya sebuah organisasi,

karena hilangnya karyawan yang
berpengalaman (Andini, 2006).
Untuk itu perusahaan perlu dan
melihat

sangat penting

bagaimana  tingkat  turnover



intention yang terjadi dalam

perusahaan. Kemudian

perusahaan harus menetapkan
kebijakan dan mengatasi agar
tingkat turnover intention yang
terjadi bisa diminimalkan.

Penyebab adanya

keinginan untuk

pindah
karyawan ada berbagai faktor.

Keinginan karyawan atau

individu untuk pindah atau

keluar dari perusahaan tidak

mungkin bisa terjadi jika tidak

ada faktor penyebabnya. Di

dalam penelitian Artiningrum
dan Satrya (2016) menyebutkan
bahwa faktor yang berpengaruh

pada turnover intention, yaitu

kepuasan Namun ada

gaji.

berbagai faktor lainnya yang

dapat mempengaruhi tingkat
turnover intention pada karyawan.
Keterikatan karyawan terhadap
perusahaan juga dapat menjadi
faktor

salah satu

yang
menyebabkan karyawan memilih
untuk tetap tinggal dan bertahan
di dalam perusahaan atau

meninggalkan pekerjaannya dan
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keluar dari perusahaan untuk
mencari pekerjaan lain yang lebih
baik.

Penelitian lainnya

menyatakan bahwa job
embeddedness adalah faktor yang
dipercaya sebagai pemicu adanya
turnover intention dalam
organisasi (Cliton ,2012 dalam

Putri dan Suana, 2016). Namun

menurut Bergiel et al (2009)
menyatakan bahwa timbulnya
perasaan individu yang

berkeinginan untuk pindah dari

suatu organisasi, mengakhiri
pekerjaannya  di = organisasi
tersebut atau  keluar dari

organisasi yang ditempati saat ini
itu berhubungan dengan
perasaan individu yang puas
atau tidak puas terhadap praktik-
praktik sumber daya manusia.
Faktor lain yang dapat
mempengaruhi terjadinya
turnover intention salah satunya
pada perusahaan adalah praktik-
praktik MSDM. Perusahaan perlu
memperhatikan Human Resource
Practices (praktik-praktik MSDM)

untuk menjadikan karyawan



lebih berkualitas dan dapat
mempertahankan karyawan di
dalam perusahaan (Pramusiwi,
2015). Perusahaan
hal-hal yang

membuat SDM dapat bekerja

perlu

memperhatikan

secara baik dan maksimal. Ketika
SDM yang ada dalam perusahaan
tidak bekerja dengan maksimal
disebabkan oleh faktor tidak

nyaman dalam bekerja. Maka

dengan ini karyawan dapat
memiliki  keinginan = untuk
meninggalkan organisasinya.

Oleh karena itu agar perusahaan
dapat mempertahankan
karyawannya maka perusahaan
harus memenuhi hak-hak
karyawan dalam praktik-praktik
MSDM seperti gaji, kompensasi,
tunjangan, dan dukungan
terhadap karyawan (Pramusiwi,
2015).

Bentuk pemenuhan hak
karyawan oleh perusahaan salah
satunya adalah kompensasi.
Kompensasi adalah segala hal
yang berbentuk uang ataupun
diterima

non uang

yang
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karyawan dari perusahaan atas
pekerjaannya (Hasibuan, 2003).
Kompensasi yang diterima oleh
akan

karyawan inilah yang

menjadi ukuran harapan
karyawan terhadap kompensasi
yang diterimanya atas
pekerjaannya. Ketika karyawan
mendapatkan hak-haknya dan
merasa puas terhadap
kompensasinya maka karyawan
akan cenderung bertahan di
dalam organisasinya (Pramusiwi,
2015).

Faktor dapat

yang
menyebabkan tingkat turnover

karyawan yang lain yaitu job

embeddedness. Job embeddedness
adalah  keterikatan karyawan
terhadap  pekerjaannya dan
menjadi taktor untuk
mempertimbangkan  keinginan
untuk keluar dari organisasi.

Fitrizky (2012) mengungkapkan

bahwa job embeddedness

menjelaskan individu menjadi
terbenam dalam lingkungannya
dan terhubung dengan banyak

jaringan pada suatu organisasi



sehingga akan sulit untuk

terpisah dari organisasi dan

menjadi bagian dari organisasi.
Job embeddedness adalah faktor
kekuatan karyawan memutuskan

meninggalkan pekerjaannya

(Yang et al, 2011). Apabila

karyawan atau individu memiliki

job embeddedness terhadap

perusahaan maka karyawan atau

individu akan cenderung

memilih untuk tetap bertahan di
dalam perusahaan. Dalam sebuah

penelitian mengungkapkan

bahwa job embeddedness

berpengaruh  negatif = pada

turnover intention (Putri dan

Suana, 2016). Artinya semakin

tinggi tingkat keterikatan

karyawan atau job embeddedness

maka akan semakin rendah

keinginan untuk pindah

karyawan atau turnover intention

pada karyawan. Dalam penelitian

Garnita dan Kartika (2014)

menyebutkan bahwa job

embeddedness berpengaruh negatif
intention.

terhadap  turnover

Artinya semakin tinggi tingkat
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job embeddedness karyawan maka

akan semakin rendah pula
tingkat turnover intention pada
karyawan.

Penelitian ini dilakukan
atas dasar penelitian-penelitian
yang sudah ada, yang pertama
dari segi kompensasi. Penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh
Artiningrum dan Satrya (2016)
menyatakan bahwa kepuasan
terhadap gaji yang didapatkan
karyawan dapat mempengaruhi

tingkat turnover intention pada

karyawan. Dalam  penelitian
Bergiel et al (2009) juga
menyatakan bahwa  praktik-

praktik SDM yaitu salah satunya
kompensasi dapat
mempengaruhi turnover intention
secara negatif. Namun bertolak
belakang  dengan  penelitian
Irbayuni (2012) yang menemukan
bahwa kompensasi tidak
berpengaruh terhadap turnover
intention.
Kemudian dari segi
keterikatan atau job embeddedness
oleh

ditunjukkan beberapa



penelitian terdahulu yaitu dalam
penelitian Putri dan Suana (2016)
dalam

yang penelitiannya

mengungkapkan  bahwa  job
embededness berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Didukung
lagi oleh penelitian Garnita dan
(2014)

Suana mengungkapkan

hasil yang sama bahwa  job
embeddedness berpengaruh negatif
dan signifikan secara simultan
maupun parsial terhadap

Dalam

(2015)

turnover intention.

penelitian ~ Pramusiwi

menemukan bahwa job

embeddedness dapat memediasi
pengaruh antara praktik-praktik
SDM salah satunya kompensasi

intention.

hasil

terhadap  turnover

Didukung pula dari

penelitian Bergiel et al (2009)

bahwa job embeddedness

memediasi pengaruh  antara

praktik-praktik SDM terhadap
turnover intention.

Dari  paparan

yang

membahas hubungan antara

kompensasi, job embeddedness dan
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turnover intention yang didukung

dengan  beberapa  penelitian

terdahulu, peneliti akan

melakukan penelitian dengan

judul “Pengaruh Kompensasi
terhadap Turnover Intention
dengan  Job  Embeddedness

sebagai Variabel Intervening”.
Penelitian ini dilakukan karena
masih banyak permasalah yang
terjadi dan isu-isu di dalam
perusahaan yang terkait dengan
turnover intention. Penelitian ini
ingin mengetahui apakah di
dalam perusahaan terdapat niat
karyawan untuk pindah
disebabkan oleh ketidakpuasan
karyawan terhadap kompensasi
yang didapat dan tingkat job
embeddedness pada karyawan.

akan

Penelitian  ini

dilakukan di PT. Primissisma.

Perusahaan ini adalah salah satu

perusahaan bergerak

yang

bidang produsen tekstil.

Perusahaan ini berada di Jalan
Kecamatan

Kalirase, Triharjo,

Sleman, Sleman,

Daerah

Kabupaten

Istimewa Yogyakarta



55515. Ide penelitian ini muncul
dari melihat fenomena yang ada
untuk

dan bertujuan

memodifikasi  penelitian dari

Putri dan Suana (2016). Penelitian

lagi tingkat turnover intention

pada karyawan agar tingkat
intention

Melalui

turnover karyawan
rendah.

kebijakan

kebijakan-

perusahaan  dapat

ini diharapkan peneliti dapat menekan angka turnover intention
memberikan  saran  kepada yang terjadi di dalam
perusahaan untuk bisa menekan perusahaan.
KAJIAN TEORI

Turnover intention faktor yang mendorong individu

Turnover intention tersebut  berkeinginan  untuk
adalah keinginan untuk keluar dari organisasi. Tet dan
berpindah  pekerjaan atau Meyer (1993) dalam Ridlo (2012)

keinginan untuk keluar dari
suatu organisasi dalam bentuk

berhenti kerja atau pindah ke

organisasi lain karena tidak
merasa nyaman dan
berkeinginan untuk

mendapatkan pekerjaan yang
lebih baik lagi. Pada dasarnya
sikap individu yang mempunyai
keinginan untuk keluar dari
suatu organisasi adalah hal yang
umum. Turnover intention adalah
tindakan akhir yang akan diambil
oleh individu untuk keluar dari

organisasi dikarenakan faktor-
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mengungkapkan definisi

intention to leave yaitu niat

karyawan untuk meninggalkan
organisasi secara hasrat disengaja
sadar dari diri

dan secara

karyawan untuk meninggalkan
Intention

organisasi.  Turnover

dapat diartikan sebagai niat
karyawan untuk berpindah dari
suatu organisasi atau keluar dari
organisasi, baik dalam bentuk
pemberhentian atau
pengunduran  diri dan

Suana, 2016).

(Putri



Dalam penelitian

Andini (2006) menyatakan bahwa

timbulnya perasaan individu

yang berkeinginan untuk pindah
dari suatu organisasi, mengakhiri

pekerjaannya di  organisasi

tersebut atau  keluar dari

organisasi yang ditempati saat ini

itu berhubungan dengan

perasaan individu yang puas

atau tidak puas terhadap

pekerjaannya saat ini. Turnover

intention yang terjadi pada
individu didalam  organisasi
menggambarkan perasaan

individu untuk keluar, mencari

pekerjaan di tempat lain dan

keinginan individu untuk
meninggalkan pekerjaannya.
Dengan  demikian,  turnover

intention (intensi keluar) adalah
kecenderungan perasaan

individu atau niat individu yang

memiliki ~ keinginan = untuk
berhenti  dari  pekerjaannya
(Zetfane, 1994) dalam (Polii,
2015).

Susiani (2014)

menungkapkan bahwa tingkat
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turnover intention yang terjadi
dalam organisasi mengarah pada
kenyataan akhir yang berupa
keluarnya karyawan pada saat
tertentu. Susiani (2014)
mengungkapkan bahwa turnover
intention merupakan perasaan
yang timbul dari individu yaitu
berhenti  dari

niat untuk

pekerjaanya  secara  sukarela

menurut  pilihannya  sendiri.

(1998,
Bramantara dan Kartika, 2014)

Shaw et al, dalam

mengungkapkan bahwa turnover

intenion terbagi menjadi dua

yaitu yang pertama voluntary
turnover — atau  quit  adalah
keputusan yang diambil oleh
individu untuk keluar atau
meninggalkan organisasi secara
sukarela, sebaliknya yang kedua
yaitu involuntary turnover atau
pemecatan merupakan
keputusan dari organisasi untuk
menghentikan hubungan kerja
pada individu dan Dbersifat
uncontrollable bagi individu yang
atau

mengalami  pemecatan

unvoluntary turnover. Jackofsky



dan  Peter (1983, dalam

Bramantara dan Kartika, 2014)
memberi batasan pada turnover
yakni  sebagai  perpindahan
individu yaitu karyawan dari
pekerjaannya sekarang. Perilaku
individu

yang  berkeinginan

untuk pindah atau keluar dari

organisasi ini merupakan
perilaku yang sulit dicegah.
Keinginan untuk pindah

(turnover intention) yang akhirnya
akan muncul keputusan individu
untuk meninggalkan
(Sijabat,  2011).

dilihat

pekerjaannya

Seringkali dalam

perusahaan individu yang dalam
tidak

bekerja mengerahkan

kemampuannya ini

disebabkan

yang hal
karena  adanya
keinginan untuk berpindah ke
perusahaan lain (Garnita dan
Suana, 2014). Turnover intention
yang terjadi dalam perusahaan
merupakan isu negatif yang
dapat memberi dampak pada
perusahaan  namun  apabila
perusahaan dapat mengatasinya

dengan baik dapat menjadi isu
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positif bagi perusahaan. Turnover

intention dapat dijadikan
indikator pengambilan kebijakan

oleh perusahaan.

Dari pendapat para
peneliti diatas maka dapat
diambil  kesimpulan  bahwa
turnover intention adalah niat
seorang individu untuk
meninggalkan organisasi atau

perusahaan karena tidak merasa
nyaman didalam organisasi atau
perusahaannya dan berniat untuk
mencari pekerjaan yang lebih

baik.
Job embeddedness

Job embeddedness adalah
keterikatan karyawan terhadap
pekerjaannya dan menjadi faktor
untuk mempertimbangkan
keinginan untuk keluar dari
organisasi. Menurut Nostra (2011,
dalam Garnita dan Suana, 2014)
embeddedness

job merupakan

jaringan mendorong

yang
karyawan untuk tetap tinggal di
dalam organisasi, dan jaringan
tersebut

terbagi menjadi



dan

Job

organisasi itu  sendiri

komunitas  didalamnya.

embeddedness berkonsentrasi pada

keseluruhan  organisasi  dan
membuktikan bahwa job
embeddedness menunjukan

kekuatan dari adanya turnover
dibandingkan dengan kepuasan
kerja di suatu organisasi (Putri
dan Suana, 2016). Tingkat job
embeddedness

karyawan pada

perushaan,  sebagai  bentuk

keterikatan karyawan terhadap

perusahaan. Hal inilah yang
menjadikan  timbulnya  rasa
tanggug jawab terhadap
pekerjaannya dan kepedulian

terhadap perusahaan. Hal ini
disebabkan
embedded akan

dapat karena
individu yang
mempersepsikann dirinya

sebagai bagian yang tidak
terpisahkan dari organisasinya
(Mitchell et al, 2001). Job
embeddedness merupakan salah
satu faktor keinginan karyawan
untuk memutuskan pindah ke
tidak.

2001)

perusahaan lain atau

(Mitchel et al,

46

mengungkapkan bahwa konsep
job embeddedness menggambarkan
bagaimana seorang karyawan
terikat dengan pekerjaan serta

organisasi di mana dia bekerja

karena akumulasi pengaruh

aspek-aspek yang berasal dari

dalam  pekerjaan  (on-the-job)

maupun dari luar pekerjaan (off-

the-job). Fltrizky (2012)

mengungkapkan  bahwa  job

embeddedness menjelaskan

individu  menjadi  terbenam

dalam  lingkungannya  dan

terhubung  dengan  banyak
jaringan pada suatu organisasi
sulit  untuk

sehingga  akan

terpisah dari organisasi dan
menajadi bagian dari organisasi.
Dari pengertian yang
dikemukakan para peneliti dapat
disimpulkan bahwa job
embeddedness adalah keterikatan
karyawan terhadap perusahaan,
terbenam

rasa terhadap

perusahaan dan memiliki
jaringan didalam perusahaan dan
menjadi faktor karyawan untuk

bertahan didalam perusahaan.



Selaras dengan (Yang et al, 2011)
yang mengemukakan bahwa job
adalah

embeddedness faktor

kekuatan karyawan memutuskan

untuk bertahan dalam
pekerjaannya atau
meninggalkannya.
Kompensasi

Kompensasi adalah

segala sesuatu berbentuk uang
ataupun

diberikan

non

oleh

uang yang
perusahaan
kepada karyawan atas pekerjaan

yang dilakukan sebagai imbal

jasa pada periode tertentu.
Kompensasi  yang  diberikan
kepada karyawan didasarkan

atas pekerjaan yang dikerjakan
oleh karyawan. Tinggi rendahnya
kompensasi tergantung pada
kinerja karyawan tersebut.

Hasibuan (2003)
mengemukakan kompensasi
adalah bentuk pendapatan yang
didapatkan oleh karyawan yang
berbentuk uang, barang langsung
atau  tidak

diberikan

langsung  yang

oleh  perusahaan
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kepada karyawan sebagai imbal
jasa. Untuk itu kompensasi yang
didapatkan oleh karyawan dapat
didapatkan berdasarkan
kinerjanya yang nantinya akan
dibalas dengan imbal jasa yaitu
pendapatan yang diberikan oleh
perusahaan.
Seperti yang
dikemukakan oleh Dessler (2005)
kompensasi merupakan semua
dari

berasal semua

yang

pekerjaan karyawan

yang
berbentuk bayaran atau hadiah
yang  diberikan

Dalam  hal

perusahaan.
tersebut  maka

karyawan harus

juga
meyelesaikan pekerjaannya

supaya dapat  memperoleh

imbalan atau bayaran dari
perusahaan.

Sesuai dengan Handoko
(1999) yang mengemukakan
kompensasi adalah balas jasa
atau gaji yang diterima karyawan
atas pekerjaan mereka. Dalam hal
ini karyawan yang berkerja dan

menyelesaikan pekerjaannya



dapat memperoleh balas jasa
yang berupa gaji.

Seperti yang
dikemukakan oleh Werther and
Davis (1982, dalam Abdullah,
2014) kompensasi adalah balasan
atas pekerjaan yang diterima

seseorang karyawan atau
pegawai atau pekerja. Dalam hal
ini pun sama halnya bahwa apa
oleh

akan didapatkan

yang
karyawan berupa imbal jasa yaitu
atas dasar pekerjaannya.

Kompensasi tidak
sepenuhnya dalam bentuk uang.
Kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan dapat berupa non

uang seperti barang. Seperti yang

dikemukakan oleh Hasibuan
(2003)  kompensasi  diberikan
berbentuk  uang  dibayarkan

dengan sejumlah uang kartal dan

kompensasi yang dibayarkan
berbentuk barang seperti
kompensasi yang dibayarkan

10% atas hasil produksi.
Dari pendapat para ahli
tersebut

dapat  disimpulkan

bahwa kompensasi merupakan
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balas jasa, imbalan atau bayaran

diberikan  perusahaan

yang
kepada karyawan yang dapat
berbentuk uang atau pun non
uang yang besarnya kompensasi
tergantung atas pekerjaan
karyawan.

Hubungan Kompensasi

Terhadap Job Embeddedness.

Setiap individu yang
berkerja didalam suatu
perusahaan pastinya

menginginkan pendapatan atau
imbal jasa atas pekerjaan yang
telah dilakukan. Imbal jasa yang
diharapkan oleh seorang
individu tentunya imbalan yang
layak didapatkan berdasarkan
Dari

pekerjaannya. pekerjaan

itulah seorang individu akan

mendapatkan pendapatan atau

imbal jasa  yang  disebut
kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan.  Dessler  (2005)

mengukur kompensasi dengan
tiga indikator yaitu gaji, insentif
dan tunjangan yang tentunya

sesuai harapan individu.



Seorang yang
mendapatkan kompensasi dari
perusahaan itu artinya telah
terjalin hubungan formal dengan
perusahaan atau yang disebut
link  organization. — Perusahaan
sebagai pemberi kompensasi dan
individu menjalankan tugas yang
diberikan  oleh

Ketika

perusahaan.
seorang individu
mendapatkan apa yang sesuai
dengan keinginannya tentunya
yang pertama akan merasakan
kepuasan dan merasa kecocokan
terhadap apa yang diterimanya.
Kecocokan atau fit organization

adalah salah satu indikator yang

mengukur tingkat keterikatan
karyawan vyang disebut job
embeddedness.  Ketika  merasa

cocok dengan apa yang didapat

maka individu akan merasa

terikat didalam perusahaan dan
didalam

merasa terbenam

perusahaan. Dan dengan itu

individu akan merasa akan

banyak kehilangan terutama
dalam segi kompensasi apabila

meninggalkan pekerjaannya atau
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yang disebut sacrifice organisation.
Artinya bahwa seorang individu

mendapatkan kompensasi yang

layak dan sesuai harapannya
akan berdampak pada
keterikatan kerjanya.

Tingkat keterikatan

karyawan terhadap perusahaan
atau job embeddedness tergantung
pada kompensasi yang diterima
oleh karyawan. Hasil penelitian
(2013)

Karatepe menunjukan

bahwa human resources practices

atau praktek-praktek sumber
daya manusia salah satunya
kompensasi secara signifikan

berpengaruh positif terhadap job

embeddedness. Dan  didukung
dengan penelitian Bergiel et al
(2009) menyatakan bahwa human
resources practices salah satunya
kompensasi berkorelasi secara
signifikan positif terhadap job
ketika

embeddedness.  Artinya

karyawan mendapatkan
kompensasi yang tinggi maka
tingkat job embeddedness akan

tinggi. Dan berdasarkan uraian



diatas, maka perumusan

hipoteris pertama yaitu :

H1 : Kompensasi berpengaruh
positif terhadap job
embeddedness.

Hubungan Job Embeddedness
Terhadap Turnover Intention.
Didalam  perusahaan

pergantian  karyawan sudah

banyak terjadi. Hal tersebut

terjadinya karena kurangnya

tingkat keterikatan karyawan
terhadap pekerjaannya. Ketika

karyawan telah menjalin
hubungan formal dan informal
dengan perusahaan kemudian
merasakan kecocokan dengan
perusahaan dan merasa terbenam
terhadap perusahaan sehingga
akan merasa banyak kehilangan
apabila meninggalkan
perusahaannya, hal itu dapat
dikatakan karyawan memiliki
keterikatan terhadap
perusahaannya.
Dampak yang akan
ditimbulkan apabila karyawan
memiliki tingkat job embeddedness

yang rendah, tidak merasa terikat
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dengan perusahannnya maka

karyawan  akan  cenderung
berkeinginan untuk memutuskan
meninggalkan perusahaan,

keluar dari perusahaan atau
berpindah perusahan atau yang
disebut turnover intention. Namun
ketika karyawan yang merasakan

terikat dengan perusahaannya

maka kecenderungan  untuk
memutuskan keluar dari
perusahaan  atau  berpindah

perusahaan akan kecil. Artinya

tingkat turnover intention

karyawan didalam perusahaan

dipengaruhi oleh tingkat job

embeddedness karyawannya.

Job  embeddedness atau

keterikatan kerja merupakan

faktor yang menjadi

pertimbangan karyawan
memutuskan  untuk

didalam

tinggal
perusahaan atau
meninggalkan  perusahaannya.
Karyawan yang memutuskan
untuk keluar dari perusahaan
atau meninggalkan perusahaan
itu  memiliki

tingkat  job

embeddedess yang rendah. Sesuai



dengan hasil penelitian Putri dan
Suana (2016) yang mununjukkan
bahwa embeddeness

job

berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Didukung oleh
penelitian Garnita dan Kartika
(2014) yang menunjukkan bahwa
job embeddedness secara negatif
dan  signifikan  berpengaruh
terhadap turnover intention. Hasil
penelitian yang sama oleh Polii
(2015) menunjukkan hasil job

embeddedness secara signifikan
mempengaruhi turnover intention.
Yang et al (2011) mengemukakan
bahwa job embeddedness mampu
mempengaruhi keluarnya
karyawan secara sukarela. Dan
selaras dengan hasil penelitian
Bitha dan Ardana (2017) yang
menunjukkan bahwa job
embeddedness berpengaruh negatif
signifikan  terhadap  turnover
intention. Artinya bahwa ketika
karyawan merasa terikat didalam
perusahaan yaitu job embeddedness

maka akan

yang  tinggi

menurunkan tingkat turnover

intention karyawan. Dari uraian
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diatas, maka perumusan
hipotesis penelitian yaitu:
H2 Job embeddedness
berpengaruh negatif terhadap
turnover intention.
Hubungan Kompensasi
Terhadap Turnover Intention.
Persaingan antara

perusahaan satu dengan
perusahaan yang lain saat ini
umum terjadi. Persaingan yang
terjadi tidak hanya dari segi
produk saja, namun dari segi

pencarian  karyawan

yang
potensial. Disinilah perusahaan
harus berusaha menjaga supaya
karyawan yang dimiliki agar

tetap tinggal didalam

perusahaannya. Salah satu usaha

yang  dilakukan  perusahaan
adalah  dengan  pemberian
kompensasi yang layak dan
sesuai harapan karyawannya.

Kompensasi yang diberikan bisa
berupa uang ataupun barang.

Ketika kompensasi

yang
didapatkan oleh karyawan sesuai

harapan dan layak maka



karyawan  akan  cenderung
bertahan didalam perusahaan.
Karyawan yang
didalam perusahaannya
cenderung tidak puas terhadap
kompensasinya secara otomatis
tidak merasa kenyamanan atas
apa yang dia kerjakan dan imbal
jasa yang didapatkannya.
Disinilah akan timbul rasa ingin
mencari pekerjaan lain atau
berpindah perusahaan dengan
tujuan mendapatkan kompensasi
yang sesuai dengan harapannya.
Ketika karyawan memutuskan
untuk keluar dari perusahaan

inilah perusahaan akan merasa

kerugian yang besar karna
kehilangan  karyawan  yang
sangat potensial didalam
perusahaan.  Artinya  ketika

karyawan merasakan kompensasi
yang didapatkan itu layak dan
sesuai dengan harapannya maka
karyawan akan bertahan dan
tidak keluar dari perusahaan atau
berpindah perusahaan. Secara
umum karyawan mengharapkan

kompensasi sesuai

yang
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keinginannya. Ketika kompensasi
yang diterima karyawan sesuai
harapan itu dapat menurunkan
tingkat turnover intention. Hal itu
dikarenakan karyawan tidak
ingin mencari kompensasi lain di
tempat lainnya karena yang saat
ini  sudah sesuai dengan
harapannya.

Kompensasi dan tunover
intention memiliki keterkaitan.

Secara umum karyawan
mengharapkan kompensasi yang
keinginannya. Disinilah

tidak bisa

sesuai

ketika karyawan

mendapatkan kompensasi yang
diinginkan maka akan timbul
rasa ingin mencari kompensasi

yang diinginkannya di

perusahaan lain dengan kata lain

keluar dari perusahaan wuntuk

pindah ke perusahaan lain

dengan harapan kompensasi

yang lebih baik. Namun ketika

kompensasi diterima

yang

karyawan sesuai harapan itu

dapat  menurunkan  tingkat

Hal itu

tidak

turnover  intention.

dikarenakan karyawan



ingin mencari kompensasi lain di

tempat lainnya karena yang saat

ini  sudah sesuai  dengan
harapannya.
Dalam penelitian

Artiningrum dan Satrya (2016)
mengemukakan bahwa kepuasan
yang didapat

gaji karyawan

dapat  menurunkan  tingkat
turnover intention. Selaras dengan
penelitian Karatepe (2009) ,
Bergiel et al (2009) dan Michael et
al (2011) yang mengemukakan
ada hubungan negatif antara
Human Resource Practice dengan
turnover intention. Namun secara
garis besar kompensasi dapat
mempengaruhi turnover intention
karena ketika kompensasi itu
tinggi maka tingkat turnover
intention karyawan akan rendah.
Berdasarkan uraian diatas, maka

perumusan hipotesis penelitian

yaitu :

H3 : Kompensasi berpengaruh
negatif  terhadap turnover
intention.

Hubungan Kompensasi
Terhadap Turnover Intention
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Melalui Job  Embeddedness
Sebagai Mediasi.

Kompensasi dan tunover
intention memiliki keterkaitan.
Namun hubungan kompensasi

dan turnover intention tidak selalu

berhubungan langsung,
keterikatan  kerja  atau  job
embeddedness dapat
mempengaruhi hubungan
kompensasi dengan  turnover
intention. ~ Dalam  penelitian
Karatepe et al (2016)
mengemukakan bahwa
hubungan antara kompensasi
dengan turnover intention

dimediasi oleh job embeddedness.
Selaras dengan penelitian Bergiel

et al (2009) yang mengemukakan

bahwa job embeddedness
memediasi hubungan antara
kompensasi dengan  turnover
intention. Ketika individu

mendapatkan kompensasi yang
tidak sesuai belum tentu akan
meningkatkan tingkat turnover

intention, ketika individu
memiliki tingkat job embeddedness

yang tinggi maka secara umum



individu akan tetap bertahan
dalam organisasi. Berdasarkan
uraian diatas, maka perumusan
hipotesis penelitian yaitu :

H4 : Kompensasi berpengaruh

negatif  terhadap turnover

intention melalui

job

embeddedness sebagai mediasi.

Model Penelitian.

H3a
Kompensasi Tarnover Intention

Hla
H4a H2a

Job Embeddednass

Gambar 2.1 Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Obyek Penelitian
Obyek
adalah Obyek dalam penelitian ini

penelitian  ini

adalah PT. Primissisma yang berada

di Jalan  Kalirase,  Triharjo,
Kecamatan  Sleman, Kabupaten
Sleman, Daerah Istimewa

Yogyakarta 55515. PT. Primissima
ini  bergerak di
tekstil.

bidang produsen

Subyek Penelitian
Subyek
adalah karyawan yang bekerja di PT.

penelitian  ini

Primissima. Subyek yang digunakan
dalam penelitian ini karyawan PT.
Primissima yang bekerja pada bagian
produksi.
Jenis Data

Jenis data yang digunakan
adalah data primer yang di mana data

primer adalah data yang diperoleh
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secara langsung dari sumber asli
tanpa melalui perantara (Sekaran,
2006).

Penelitian ini
menggunakan  jenis penelitian
kuantitatif ~ yang akan  diukur
menggunakan kuisioner yang

disebarkan pada responden. Dengan
jenis penelitian kuantitatif penelitian
ini akan diukur menggunakan angka.
Populasi
Populasi

diperoleh  merupakan

totalitas dari semua obyek atau
individu yang memiliki karakteristik

tertentu, jelas dan lengkap yang akan

diteliti (Sekaran, 2006). Populasi
yang digunakan dalam penelitianini
adalah  seluruh  karyawan yang

bekerja pada bagian produksi di PT.

Primissima.



Teknik Sampling
Teknik

dalam

Teknik Pengumpulan Data

pengambilan Teknik pengumpulan data

sampling penelitian  ini yang digunakan dalam penelitian ini

menggunakan metode sensus Yaitu

semua populasi dijadikan sebagali
sampel (Sekaran, 2006).

menggunkan kuesioner.

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Kompensasi Job Embeddedness | Turnover Intention
Kompensasi adalah | job embeddedness | Turnover Intention
segala hal yang |adalah dapat  diartikan
berbentuk uang | keterikatan sebagai niat
atau finansial | karyawan karyawan untuk
maupun yang | terhadap berpindah  dari
berbentuk non uang | perusahaan, rasa | suatu organisasi
atau non finansial | terbenam atau keluar dari
yang diberikan | terhadap organisasi,  baik
perusahaan kepada | perusahaan dan | dalam bentuk
karyawan atas | memiliki pemberhentian

Definisi | pekerjaan yang | jaringan didalam | atau
dikerjakan (Dessler, | perusahaan dan | pengunduran diri
2005) menjadi  faktor | ( Hom and

karyawan untuk | Griffeth (1991).
bertahan
didalam
perusahaan
(Mitchell et al,
2001 dalam
Yundanita,
2012).
1.Gaji 1. Link | 1.Individu berfikir
5 Insentif Organization untu_k
5 Fit meninggalkan
3.Bonus 0 . organisasi.
) ) rganization

Dimensi | peggler, 2005 | 3 Gerifice 2.Individu  ingin

dalam Diah, 2012). Orgcmiza tion mencari pekerjaag
pada  organisasi

(Mitchell lain.
et.al.2001, dalam 3Individu  ingin
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Yundanita, 2012) | meninggalkan
organisasi.

4.Individu ingin
meninggalkan
organisasi dalam
waktu dekat.

5.Individu ingin
meninggalkan

organisasi bila
ada kesempatan
yang lebih baik(
Hom and Griffeth

(1991)
Jumlah item | Jumlah item | Jumlah item
pertanyaan 12 | pertanyaan 17 | pertanyaan 5 (
(Dessler, 2005 | (Mitchell Hom and Griffeth

Instrumen | dalam Diah, 2012) | et.al.,2001 dalam | (1991) diukur
diukur dengan | Yundanita, 2012) | dengan skala
skala likert 1-5 diukur dengan | likert 1-5

skala likert 1-5

HASIL PENE;ITIAN DAN PEMBAHASAN

Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas& Reliabilitas Variabel Turnover

Intention
Variabel | Butir | Signifikan | Keterangan CR AVE Keterangan
1 925 Valid
2 828 Valid
Jumover |7 782 valid | "% | 0728585 | Reliabel
4 828 Valid
S 897 Valid

Sumber: Lampiran 5 Uji Kualitas Instrumen Dan Data (2017)

Dari hasil pengujian didapatkan hasil bahwa semua
validitas ~ Turnover  Intention item pertanyaan valid
keseluruhan item pertanyaan dikarenakan memiliki angka di
sebanyak 5 item pertanyaan, atas 0,5 sehingga dikatakan valid.
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Pengujian  reliabilitas ~ pada AVE yang lebih besar dari 0,5
variabel Turnover  Intention sehingga alat ukur dapat
menghasilkan nilai CR yang dikatakan reliabel.

lebih besar dari 0.70 dan nilai

Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas& Reliabilitas Variabel Job

Embeddedness
Variabel Buti | Signifika | Keteranga CR AVE Keteranga
r n n n
1 0.911 Valid
2 0.871 Valid
3 0.882 Valid
4 0.802 Valid
5 0.841 Valid
6 0.847 Valid
7 0.832 Valid
Job ° 080 LI | o | 073066
Embeddednes 9 0.859 Valid ' 1 ' 5 Reliabel
° 10 0.836 Valid
11 0.841 Valid
12 0.843 Valid
13 0.868 Valid
14 0.872 Valid
15 0.839 Valid
16 0.858 Valid
17 0.86 Valid
Sumber: Lampiran 5 Uji Kualitas Instrumen Dan Data (2017)
Dari hasil pengujian item pertanyaan valid
validitas Job Embeddedness dikarenakan memiliki angka di
keseluruhan item pertanyaan atas 0,5 sehingga dikatakan valid.
sebanyak 17 item pertanyaan, Pengujian  reliabilitas = pada
didapatkan hasil bahwa semua variabel Job Embeddedness

12



menghasilkan nilai CR yang
lebih besar dari 0.70 dan nilai

AVE yang lebih besar dari 0,5

sehingga

alat

dikatakan reliabel.

ukur  dapat

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas& Reliabilitas Variabel Kompensasi

Variabel Buti | Signifika | Keteranga CR AVE Keteranga
r n n n
1 0.831 Valid
2 0.881 Valid
3 0.814 Valid
4 0.85 Valid
5 0.89 Valid
Kompensas 6 0.836 Valid 0.96129 | 0.67573 .
i 7 0753 | Valid 7 6 Refiabel
8 0.867 Valid
9 0.849 Valid
10 0.753 Valid
11 0.863 Valid
12 0.644 Valid

Sumber: Lampiran 5 Uji Kualitas Instrumen Dan Data (2017)

Dari hasil pengujian
validitas Kompensasi
keseluruhan item pertanyaan
sebanyak 12 item pertanyana,
didapatkan hasil bahwa semua
item pertanyaan valid
dikarenakan memiliki angka di

atas 0,5 sehingga dikatakan valid.
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pada

Pengujian

variabel

menghasilkan nilai

reliabilitas

Kompensasi

CR yang

lebih besar dari 0.70 dan nilai

AVE yang lebih besar dari 0,5

sehingga

alat

ukur  dapat

dikatakan reliabel.




Pengujian hipotesis Analisis data hipotesis dapat
Pengujian hipotesis yang dilihat dari nilai standardized
dilakukan adalah untuk regression weight yang
menjawab pertanyaan- menunjukkan koefisien pengaruh
pertanyaan pada penelitian ini antar variable dalam table
atau menganalisis hubungan- berikut:
hubungan  structural = model.
Tabel 4.14 Hubungan antar variabel
Estim CR Hipotes
S.E. P
ate is
Job Kompensas
<--- 0.448 ]0.132|3.395| *** Positif
Embeddedness i
Job
Turnover -
<---| Embedded | -0.516 |0.088 *** | Negatif
Intention 5.831
ness
Turnover Kompensas -
<--- -0.248 [0.117 0.034 | Negatif
Intention i 2125
Sumber : Lampiran 12 Uji Hipotesis (2017)
Berdasarkan tabel 4.14 Kompensasi dengan job
dapat dijelaskan hubungan antar embeddedness  positif. ~ Artinya

variabel.

. Pengaruh Kompensasi terhadap

Job Embeddedness

Parameter estimasi nilai

koefisien

standardized

regression

weight diperoleh sebesar 0,000

dan nilai

CR 3395 hal

ini

menunjukan bahwa hubungan
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semakin baik kompensasi maka

akan

embeddedness.

meningkatkan

hubungan

tersebut

probabilitas

sehingga

(HI)

job

Pengujian

kedua

menunjukkan

0,000

variabel

nilai

(p<0,05),
yang berbunyi

“kompensasi berpengaruh positif




terhadap  job  embeddedness”
terdukung dan dapat dinyatakan
bahwa ada

pengaruh secara

langsung antara kompensasi

dengan job embeddedness.

. Pengaruh Job Embeddedness
Terhadap Turnover Intention
Parameter estimasi nilai
koefisien  standardized  regression
weight diperoleh sebesar 0,000
dan nilai C.R -5.831 hal ini
menunjukan bahwa hubungan
job embeddedness dengan turnover
intention negatif. Artinya semakin
baik job embeddedness maka akan
intention.

kedua

mengurangi turnover

Pengujian  hubungan
variabel tersebut menunjukkan
nilai probabilitas 0,000 (p<0,05),
sehingga (H2) yang berbunyi “job
embeddedness berpengaruh negatif
terhadap  turnover  intention”
terdukung dan dapat dinyatakan
bahwa ada pengaruh secara
langsung antara job embeddedness
dengan turnover intention.

. Pengaruh Kompensasi

Terhadap Turnover Intention
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Parameter estimasi nilai

koefisien  standardized  regression

weight diperoleh sebesar 0,034
dan nilai CR -2125 hal ini
menunjukan bahwa hubungan
kompensasi dengan  turnover
intention negatif. Artinya semakin
baik kompensasi maka akan
intention.

kedua

mengurangi turnover

Pengujian ~ hubungan
variabel tersebut menunjukkan

nilai probabilitas 0,0034 (p<0,05),

sehingga (H3) yang berbunyi
“kompensasi berpengaruh
negatif terhadap turnover

intention” terdukung dan dapat

dinyatakan bahwa ada pengaruh

secara langsung antara
kompensasi dengan  turnover
intention.

Pengaruh Kompensasi Terhadap
Turnover Intention Melalui Job

Embeddedness Sebagai Mediasi

Untuk melihat
hubungan mediasi antara
kompensasi terhadap turnover

intention melalui job embeddedness

yaitu dengan cara

membandingkan nilai



standardized dierect effect dengan

standardiezed  indirect  effects.

Artinya jika nilai standardiezd
direct effects lebih kecil dari nilai

standardized indierect effect maka

dapat dikatakan bahwa variabel

mediasi tersebut mempunyai
pengaruh secara tidak langsung
dalam hubungan kedua variabel

tersebut (Ghozali, 2017).

Tabel 4.15 Standardized Direct Effets

Job Turnover
Kompensasi
Embeddedness Intention
Job Embeddedness 0.329 0 0
Turnove rintention -0.186 -0.528 0
Sumber : Lampiran 12 Uji Hipotesis (2017)
Tabel 4.16 Standardized Indirect Effects
Job Turnover
Kompensasi
Embeddedness Intention
JobEmbeddedness 0 0 0
Turnoverlntention -0.174 0 0

Sumber : Lampiran 12 Uji Hipotesis (2017)

Parameter estimasi nilai

koefisien  standardized  regression
weight antara kompensasi
terhadap turnover  intention

dimediasi oleh job embeddedness
diperoleh sebesar nilai direct >
indirect,

kedua

nilai pengujian

hubungan variabel
tersebut menunjukkan nilai -
0,186>-0,174 hal ini menunjukan
tidak

bahwa job embeddedness
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memediasi kompensasi terhadap

turnover  intention Artinya
semakin tinggi kompensasi maka
belum tentu akan menurunkan
turnover intention. Sehingga (H4)
yang berbunyi “kompensasi
berpengaruh terhadap turnover
intention melalui job embeddedness
sebagai mediasi” terdukung dan
dapat dinyatakan bahwa job

embeddedness tidak memediasi




kompensasi terhadap turnover

intention.

SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

Kesimpulan

Penelitian  ini  bertujuan
untuk meneliti Pengaruh Kompensasi
terhadap Turnover Intention dengan

Job Embeddedness sebagai Variabel

Intervening Pada Karyawan di PT.

Primissima. ~ Berdasarkan  hasil
analisis data, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh

positif terhadap job embeddedness.

2. Job embeddedness
berpengaruh negatif terhadap
turnover intention.

3. Kompensasi berpengaruh

negatif terhadap turnover intention.

4. Job  embeddedness tidak
memediasi hubungan antara
kompensasi  terhadap  turnover
intention.
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Saran

Akademik

Dalam penelitian ini diharapkan
peneliti yang akan datang melakukan

penelitian pada obyek yang berbeda.

Supaya hasil yang didapatkan
maksimal.
Diharapkan peneliti yang akan

datang saat menyebarkan kuesioner
memilih waktu yang tepat, sehingga

kuesioner yang kembali sesuai

dengan apa yang diharapkan.

Diharapkan  peneliti akan

yang

datang  sebelum menyebarkan

kuesioner sebaiknya menjelaskan
terlebih dahulu item pertanyaan yang
akan di isi,

sehingga responden

paham.



Praktek

Hasil dalam penelitian ini  sudah
menunjukkan hasil yang baik, akan tetapi
masih adanya hasil yang tidak sesuai.
Supaya hasil dapat lebih maksimal,
penelitian dapat melakukan penelitian di
obyek yang berbeda.

Bagi penelitian berikutnya yang akan
meneliti di obyek yang sama yaitu PT.
Primissima supaya memasukkan kuesioner
lebih awal dan dapat menyebarkannya
secara langsung kepada responden agar
hasilnya dapat maksimal.

Penelitian yang dilakukan ini hanya
berfokus meneliti tiga variabel yaitu
kompensasi, job embeddedness dan
turnover intention, diharapkan peneliti
yang akan datang dapat menambahkan
variabel lainnya yang berkaitan dengan
fenomena yang terjadi dalam perusahaan,
khususnya dalam menurunkan angka
turnover intention.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan

sehingga hasil penelitian yang dicapai

belum menunjukan hasil yang maksimal.
Adapun keterbatasan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1. Banyaknya kuesioner yang masuk
dari universitas ke PT. Primissima dalam
waktu yang berasamaan  membuat
kuesioner yang kembali tidak seutuhnya
dikarenakan karyawan yang telah mengisi
banyak sekali kuesioner dan tidak hanya
dari 1 universitas melainkan berbarengan 3
universitas.

2. Dalam penarikan Kkuesioner yang
telah peneliti sebarkan kepada responden,
banyak kuesioner yang tidak kembali
dikarenakan banyaknya kuesioner yang
masuk dari universitas lain dalam waktu
yang bersamaan dan terkait dengan kinerja
karyawan yang sedang berkerja.

3. Sebagian kuesioner dapat disebarkan
secara langsung dan langsung kembali
kepada peneliti, namun ada kuesioner yang
harus di tinggal karena bertepatan dengan

jam kerja sehingga karyawan harus bekerja

terlebih dahulu.



4.  Dari 200 kuesioner yang disebarkan
hanya kembali sebanyak 110 dan 1
kuesioner rusak dikarenakan ada kuesioner

terkait 1 variabel yang tidak diisi

dikarenakan karyawan tidak memahami
pertanyaan didalam kuesioner dan jawaban
karyawan yang tidak pas atau menjawab

secara rata dalam satu poin.
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