Ekraf: Jurnal Ekonomi Kreatif dan Inovatif Indonesia, 2(1), 156-169  
https://nakiscience.com/index.php/ekraf                                                                             
Orginal Article


	
Pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan medical representative pada pt. bahagia bersama pratama

Angga Pratama1*
a*Universitas Pamulang, Jawa Tengah, Indonesia, angga.pratama@unpam.ac.id

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana kepuasan gaji karyawan Medical Representative, bagaimana turnover intention karyawan Medical Representative dan bagaimana pengaruhnya kepuasan gaji terhadap turnover intention Medical Representative. Penelitian in dilakukan pada PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Pengambilan sampel menggunakan metode penelitian kuantitatif. Kuesioner diberikan kepada karyawan PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Pengujian pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linier sederhana. Hasilnya menayatakan bahwa kepuasan gaji memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Hal ini menunjukkan semakin tinggi kepuasan gaji di dalam organisasi maka semakin rendah turnover intention karyawan pada organisasi tersebut.

Kata Kunci: Kepuasan Gaji dan Turnover Intention


1. Pendahuluan
Keberadaan sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan sangat penting karena yang memprakarsai terbentuknya organisasi, mereka yang berperan membuat keputusan untuk semua fungsi dan mereka juga yang berperan dalam menentukan kelangsungan hidup perusahaan tersebut. Persaingan industri farmasi yang semakin tinggi menuntut manajemen sumber daya manusia untuk menyeleksi, melatih, mengembangkan dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. Perusahaan perlu mengatur sumber daya manusia agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif, dengan melakukan proses penerimaan dan penyeleksian karyawan dengan baik serta mempertahankan sumber daya manusia yang potensial agar tidak berdampak pada perpindahan karyawan.
Perpindahan karyawan (employee turnover) telah menjadi topik yang menarik bagi akademisi dan praktisi karena memiliki konsekuensi negatif bagi perusahaan. “Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi” (Andini, 2006:2). Turnover diklasifikasikan menjadi dua kategori: turnover yang dilakukan secara sengaja atau sukarela dan turnover yang dilakukan secara paksa. Turnover sukarela terjadi ketika karyawan tersebut yang mengakhiri hubungan kerja, sedangkan turnover yang dilakukan secara paksa terjadi ketika karyawan ingin tetap bekerja tetapi perusahaan yang mengakhiri hubungan kerja (Wells & Peachey, 2011).
Tingkat turnover yang tinggi akan berdampak buruk bagi organisasi berupa ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja dan meningkatkan biaya yang signifikan baik biaya langsung maupun tidak langsung. Biaya langsung terkait dengan biaya rekrutmen dan seleksi meliputi biaya iklan, wawancara, tes dan biaya administrasi lain terkait pemrosesan karyawan baru, biaya pelatihan dan pengembangan bagi karyawan baru. Sedangkan kerugian pada biaya tidak langsung meliputi komitmen karyawan serta kerugian produktivitas oleh pemrosesan pembelajaran karyawan baru (Tian, 2009). Turnover dapat mengakibatkan hilangnya efisiensi karyawan karena ada jabatan yang kosong selama pencarian seorang pengganti (Nugraeni, 2004).
Sehubungan dengan penyebab dan korelasi turnover karyawan, penelitian telah dilakukan dari berbagai perspektif dan mengidentifikasikan tiga kategori penyebab turnover: faktor –faktor yang terkait dengan pekerjaan (kepuasan kerja, gaji, kinerja, komitmen organisasi, faktor individual meliputi usia, pendidikan, jenis kelamin dan masa kerja), faktor eksternal meliputi tingkat pengangguran, persepsi kerja, dan adanya serikat pekerja (Tian, 2009). Banyak faktor yang dapat mempengaruhi keinginan seseorang untuk keluar atau mencari alternatif pekerjaan lain (turnover intention) salah satunya adalah kepuasan atas gaji yang diterima. Singh (2010) dalam Jurnal Industrial Relations tentang Pay Satisfaction, Job Satisfaction and Turnover Intention menyimpulkan bahwa pay satisfaction (kepuasan gaji) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Lum, et al (1998) dalam Singh (2010) menjelaskan bahwa kepuasan gaji menurut teori keadilan (equity theory) didasarkan pada persepsi dan proses komparatif. Seorang karyawan merasakan adanya rasa keadilan apabila gaji yang diterima sesuai dengan pekerjaanya. Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai dengan yang diharapkan.
Berdasarkan data diatas, dapat disimpulkan turnover pegawai Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA tergolong cukup tinggi terutama di tahun 2010. Hal ini mengindikasikan adanya faktor-faktor penyebab mengapa karyawan tersebut keluar. Dari beberapa faktor diduga faktor kepuasan gaji memiliki peranan penting dan signifikan terhadap keinginan keluar. Berdasarkan uraian diatas dan maka penulis tertarik ingin meneliti mengenai “Pengaruh Kepuasan Gaji Terhadap Turnover Intention Karyawan Medical Representative Pada Pt. Bahagia Bersama Pratama”.
Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan diatas bahwa turnover di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA tergolong cukup tinggi, maka permasalahan yang ada akan dibatasi dengan perumusan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana kepuasan gaji karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA?
2. Bagaimana turnover intention karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA?
3. Bagaimana pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan Medical Representative di PT.X?
Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Mengetahui kepuasan gaji karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
2. Mengetahui turnover intention karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
3. Mengetahui pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan penulis dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Menyajikan informasi tentang pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention.
2. Bagi institusi, diharapkan dapat menjadi sumber informasi untuk meninjau kembali kebijakan yang berkaitan dengan kepuasan gaji dan turnover intention pada karyawan Medical Representative.
3. Bagi praktisi SDM, diharapkan mampu mengembangkan teori manajemen sumber daya manusia khususnya masalah yang berkaitan dengan kepuasan gaji dan turnover intention pada karyawan Medical Representative
2. Tinjauan Pustaka
a. Turnover Intention
Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah berhentinya atau penarikan diri seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover intention merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya (Zeffane, 1994). 
Toly (2001) menjelaskan bahwa turnover intention mencerminkan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain.
Sedangkan Mobley (2011) membatasi pengertian turnover atau pergantian karyawan adalah “berhentinya individu sebagai anggota suatu organisasi dengan disertai pemberian imbalan keuangan oleh organisasi yang bersangkutan.”
Turnover dapat dikategorikan menjadi dua, yaitu: turnover yang dilakukan secara sengaja atau sukarela (voluntary turnover) dan turnover yang dilakukan secara paksa (involuntary turnover). Voluntary turnover terjadi ketika karyawan tersebut yang mengakhiri hubungan kerja, biasanya voluntary turnover terjadi ketika karyawan merasakan kesempatan yang lebih dibandingkan pekerjaannya saat ini termasuk gaji yang lebih besar atau lingkungan kerja yang lebih nyaman. Hal ini juga dapat terjadi ketika karyawan meninggalkan organisasi karena alasan keluarga atau kesehatan. Sedangkan involuntary turnover terjadi ketika karyawan ingin tetap bekerja tetapi perusahaan yang mengakhiri hubungan kerja. Hal ini dapat terjadi jika kinerja karyawan buruk dan perusahaan memilih untuk memberhentikannya atau involuntary turnover dapat terjadi karena tekanan ekonomi dan penurunan dalam bisnis (Wells & Peachey, 2011).
Menurut Noe, et al (2010:5) voluntary turnover (pergantian sukarela) adalah pergantian yang diajukan sendiri oleh karyawan (seringkali merupakan orang-orang yang ingin dipertahankan perusahaan) dan involuntary turnover (pergantian terpaksa) adalah pergantian yang dilakukan oleh perusahaan (seringkali merupakan orang-orang yang masih ingin bertahan).
b. Kepuasan Gaji
Dessler (2007:46) mendefinisikan gaji sebagai uang atau sesuatu yang berkaitan dengan uang yang diberikan kepada pegawai. Menurut Panggabean (2005:77) gaji merupakan imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau mingguan. Gaji merupakan jenis penghargaan yang paling penting dalam organisasi. Sedangkan menurut Mathis & Jackson (2009:420) gaji adalah imbalan kerja yang tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan jumlah jam kerja.
Dari beberapa pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa gaji adalan imbalan berupa uang yang diberikan kepada karyawan secara teratur untuk setiap periode tanpa memperhitungkan jumlah jam kerja.
Dalam berbagai penelitian dan literatur kepuasan atas gaji yang diterima didasarkan pada teori keadilan (equity theory). Menurut Robbins (2010:257) teori keadilan adalah teori dimana individu membandingkan masukan-masukan dan hasil pekerjaan mereka dengan masukan-masukan dan hasil pekerjaan orang lain dan kemudian merespon untuk menghilangkan ketidakadilan.
Sedangkan menurut Mondy (2008:5) “Teori keadilan adalah teori motivasi dimana orang menilai kinerja dan sikap mereka dengan cara membandingkan kontribusi mereka pada pekerjaan dan keuntungan yang mereka peroleh dari kontribusi tersebut dengan kontribusi dan keuntungan orang lain yang sebangding, yang mereka pilih serta yang dalam kenyataannya bisa menyerupai atau tidak menyerupai mereka.”
Kepuasan atas gaji merupakan komponen penting dari kepuasan kerja bagi tenaga penjualan dan kepuasan kerja telah terbukti menjadi prediktor yang signifikan dalam keputusan tenaga penjualan untuk meninggalkan organisasi (James & Lawrence, 1996). Menurut Porter and Steers (1973) dalam James and Lawrence (1996) persepsi keadilan terhadap gaji menyebabkan perasaan kepuasan atau ketidakpuasan dengan gaji yang pada akhirnya menentukan apakah seseorang akan mencari peluang kerja yang baru.
Singh (2010) menjelaskan menurut teori keadilan, kepuasan gaji didasarkan pada proses persepsi dan komparatif. Teori keadilan menempatkan bahwa karyawan mencari keseimbangan antara apa yang mereka berikan terhadap pekerjaan mereka dengan apa yang mereka dapatkan melalui kompensasi atau pengakuan. Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan merasa puas dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai dengan yang diharapkan.
c. Kerangka Pemikiran
Variabel yang diteliti dari penelitian ini adalah variabel bebas, yaitu kepuasan gaji (X) dan variabel terikat, yaitu turnover intention (Y). Pola hubungan variabel tersebut di atas dapat digambarkan sebagai berikut:
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran
Turnover Intention (Y):
1. Pikiran-pikiran untuk berhenti
2. Keinginan untuk meninggalkan
3. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain
Kepuasan Gaji (X):
1. Pay level
2. Benefits
3. Pay Raise
4. Structure/Administration




Sumber: Judge (dalam Noe, et al 2010)	Sumber: Mobley (2011)
d. Hipotesis Penelitian
Hipotesis yang dapat diambil dari telaah pustaka dan kerangka berpikir teoritis disajikan diatas diduga ada pengaruh yang signifikan antara kepuasan gaji dan turnover intention karyawan Medical Representative pada PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
3. Metode Penelitian
a. Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Dalam penelitian kuantitatif terdapat dua metode, yaitu metode penelitian eksperimen dan metode penelitian survey. Dalam penelitian ini menggunakan metode survey, yaitu dengan mempelajari data sampel yang ada untuk memperoleh fakta-fakta dari gejala-gejala yang berkembang dan mencari keterangan-keterangan secara faktual dengan tujuan untuk menarik kesimpulan umum dari suatu korelasi. Peneliti menyebarkan kuesioner kepada responden, yaitu karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA untuk kemudian diisi jawabannya.
b. Operasional Variabel
Penelitian ini terdiri dari variabel bebas yaitu kepuasan gaji (X) dan variabel terikat yaitu turnover intention (Y) dengan penjelasan sebagai berikut:	
Table 1
Variabel bebas yaitu kepuasan gaji (X) dan variabel terikat yaitu turnover intention (Y)

	Variabel
	Dimensi
	Skala
	No. Butir

	Kepuasan
Gaji
	Pay Level
	Interval
	1,2,3,4

	
	Benefits
	Interval
	5,6,7

	
	Pay Raise
	Interval
	8,9

	
	Structure/Administration
	Interval
	10,11,12,13,14



	Variabel
	Dimensi
	Skala
	No. Butir

	Turnover
Intention
	Pikiran untuk berhenti
	Interval
	1

	
	Keinginan untuk meninggalkan
	Interval
	3

	
	Keinginan untuk mencari pekerjaan lain
	Interval
	2,4



c. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Karyawan Medical Representative sebagai populasi dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya kepuasan gaji terhadap turnover intention pada perusahaan tersebut. Jumlah populasi adalah 115 orang.
2. Sampel
Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan simple random sampling yaitu pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Proses penentuan sampel menggunakan slovine dan hasilnya adalah sebanyak 89 orang untuk dijadikan responden dalam penelitian pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
d. Jenis dan Sumber Data
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data primer yang dikumpulkan adalah melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan kepada karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Data yang digunakan mengenai kepuasan gaji dan turnover intention karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.  Sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung (melalui perantara) oleh peneliti.
e. Tekhnik Pengolahan Data
Skala pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Adapun pengukuran setiap item pertanyaan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tables 2
Pengukuran setiap item pertanyaan dalam penelitian
	Jawaban Responden
	Bobot

	Sangat Tidak Setuju
	1

	Tidak Setuju
	2

	Cukup Setuju
	3

	Setuju
	4

	Sangat Setuju
	5



f. Pengujian Asumsi-asumsi Model Regresi
Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui kondisi data yang ada agar dapat menentukan model analisis yang tepat. Untuk menguji apakah persamaan garis regresi yang diperoleh linier dan dapat dipergunakan untuk melakukan peramalan, maka harus dilakukan uji asumsi klasik yaitu:
1. Uji Normalitas
Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data dengan bentuk lonceng (bell shaped). Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan (Santoso, 2010:43). Adapun kriteria pengujian sebagai berikut:
a. Angka signifikansi > 0,05, maka data berdistribusi normal.
b. Angka signifikansi < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal.
2. Uji Autokorelasi
Uji ini adalah untuk mengetahui sebuah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi autokorelasi. Untuk mendeteksi ada atau tidakya autokorelasi, maka nilai DW akan dibandingkan dengan DW tabel. Kriterianya adalah:
a. Jika DW < dL atau DW > 4-dL berarti terdapat autokorelasi.
b. Jika DW terletak antara dU dan 4-dU berarti tidak ada autokorelasi.
c. Jika DW terletak antara dL dan dU atau diantara 4-dU dan 4-dL, maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti.
3. Uji Homoskedastisitas
Uji asumsi ini adalah untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Bila grafik yang diperoleh menunjukkan adanya pola tertentu yang dihasilkan oleh titik-titik yang ada maka dikatakan terjadi heteroskedastisitas, namun bila tidak membentuk pola tertentu maka dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas. Sebuah model regresi dikatakan baik jika tidak terjadi heteroskedastisitas.
4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Pengujian validitas terhadap butir-butir instrumen menggunakan teknik korelasional, yaitu korelasi Pearson Product Moment (r). instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Metode yang digunakan untuk melakukan pengujian reliabilitas yaitu metode Alpha Cronbach. Dengan rumus Arikunto (2001: 171).
g. Metode Analisis Data
Untuk mengetahui hasil penelitian diterima atau ditolak suatu hipotesis, maka dilakukan analisis terhadap data yang telah diperoleh. Adapun alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Analisis Deskrptif
Untuk melihat hasil kepuasan gaji terhadap turnover intention digunakan analisis deskriptif dengan melihat jawaban responden. Menurut Sugiyono (2009:142) analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau manggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya. Pengukuran dilakukan dengan cara menghitung skor jawaban responden terhadap elemen-elemen tersebut dengan ketentuan.
2. Analsisis Karakteristik Responden
Pembahasan statistik deskriptif dilakukan salah satunya untuk menggambarkan beberapa karakteristik responden secara keseluruhan seperti usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama kerja di perusahaan.
3. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif penelitian ini akan diukur dengan dua variabel tersebut. Kedua variabel diukur dengan skala likert lima poin mulai dari yang terendah yaitu angka “1” menunjukkan jawaban sangat tidak setuju responden terhadap pernyataan yang diberikan, sampai nilai tertinggi yaitu angka “5” yang menunjukkan bahwa responden sangat setuju terhadap pernyataan yang diberikan untuk masing-masing indikator dari tiap variabel penelitian.
4. Analisis regresi Linier Sederhana
Aplikasi dalam regresi linier sederhana dapat digunakan jika terdapat data dari dua variabel penelitian yang sudah diketahui yang mana variabel bebas (X) dan variabel terikatnya (Y). Regresi sederhana dapat dianalisa karena didasari oleh hubungan fungsional atau hubungan sebab akibat (kausal) variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Berdasarkan hal tersebut, peneliti menggunakan regresi sederhana, karena penelitian ini mencari tahu pengaruh antara kedua variabel yaitu:  variabel bebas yaitu kepuasan gaji (X) dan untuk variabel terikat yaitu turnover intention (Y).
5. Uji t
Uji t berguna untuk menguji signifikansi koefisien regresi (b), yaitu apakah variabel independen (X) berpengaruh signifikan atau tidak terhadap variabel dependen (Y). Uji t dilihat dari Tabel Coefficients untuk mengetahui hasil nilai thitung.
Dengan Kriteria Pengambilan Keputusan, yaitu: 
H0 diterima, jika thitung <  ttabel pada α = 5%
H0 ditolak, jika thitung  > ttabel pada α = 5%
6. Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R Square) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Dalam output SPSS, koefisien determinan terletak pada Tabel Model Summaryb pada kolom R Square. Besarnya R Square berkisar antara 0-1 yang berarti semakin kecil besarnya R Square, maka hubungan kedua variabel semakin lemah. Sebaliknya jika R Square semakin mendekati 1, maka hubungan kedua variabel semakin kuat.

4.    Hasil dan Pembahasan 
A. Rekapitulasi Hasil Kuesioner Dimensi Kepuasan Gaji
Tabel 3
Rekapitulasi variabel X kepuasan gaji 
	               
	No. Pernyataan
	STS
	TS
	CK
	S
	SS
	Total 
	Keterangan

	1
	0
	2
	38
	43
	5
	315
	Baik

	2
	0
	4
	28
	46
	11
	331
	Baik

	3
	3
	38
	35
	12
	1
	237
	Cukup Baik

	4
	0
	0
	18
	53
	18
	356
	Baik

	5
	0
	4
	28
	46
	11
	331
	Baik

	6
	3
	38
	35
	12
	1
	237
	Cukup Baik

	7
	0
	3
	38
	43
	5
	317
	Baik

	8
	0
	4
	28
	46
	11
	331
	Baik

	9
	3
	38
	35
	12
	1
	237
	Cukup Baik

	10
	0
	0
	18
	53
	18
	356
	Baik

	11
	0
	4
	28
	46
	11
	331
	Baik


Tabel 4
Rekapitulasi hasil kuesioner per dimensi
	No.
	Dimensi
	Nilai
	 
	Keterangan

	1
	Pay Level
	646
	323
	Baik

	2
	Benefits
	924
	308
	Baik

	3
	Pay Raise
	554
	277
	Cukup Baik

	4
	Structure/Administration
	1255
	313,75
	Baik

	Total
	3379
	305,44
	Baik


Nilai total rekapitulasi hasil kuesioner variabel kepuasan gaji adalah sebesar 3379. Dan nilai rata-rata rekapitulasi hasil kuesioner variabel kepuasan gaji adalah sebesar   305,44 termasuk dalam kategori Baik.

B. Rekapitulasi Hasil Kuesioner Dimensi Turnover Intention
Berikut ini akan dijelaskan mengenai rekapitulasi variabel Y turnover intention dan rekapitulasi hasil kuesioner per dimensi:
Tabel 5
Rekapitulasi variabel Y turnover intention
	No. Pernyataan
	STS
	TS
	CK
	S
	SS
	Total 
	Keterangan

	1
	13
	65
	11
	0
	0
	176
	Tidak Tinggi

	2
	11
	68
	10
	0
	0
	177
	Tidak Tinggi

	3
	10
	64
	15
	0
	0
	183
	Tidak Tinggi

	4
	11
	61
	17
	0
	0
	184
	Tidak Tinggi


Tabel 6
Rekapitulasi hasil kuesioner per dimensi
	No.
	Dimensi
	Nilai
	 
	Keterangan

	1
	Pikiran untuk berhenti
	176
	195
	Tidak Tinggi

	2
	Keinginan untuk meninggalkan
	183
	183
	Tidak Tinggi

	3
	Keinginan untuk mencari pekerjaan lain
	361
	180.5
	Cukup Tinggi

	Total
	720
	180
	Tidak Tinggi


Nilai total rekapitulasi hasil kuesioner variabel turnover intention adalah sebesar 720. Dan nilai rata-rata rekapitulasi hasil kuesioner variabel turnover intention adalah sebesar 180 termasuk dalam kategori Tidak Tinggi atau Rendah.
C. Pengujian Asumsi-asumsi Model Regresi
1. Uji Normalitas
	Tabl
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	
	Turnover Intention
	Kepuasan Gaji

	N
	89
	89

	Normal Parametersa
	Mean
	8.09
	37.99

	
	Std. Deviation
	1.856
	4.083

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.357
	.113

	
	Positive
	.317
	.113

	
	Negative
	-.357
	-.077

	Kolmogorov-Smirnov Z
	3.369
	1.062

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.000
	.210

	a. Test distribution is Normal.


Dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov, diketahui bahwa p-value dari unstandardized residual ternyata lebih besar dari α (p>0,05), sehingga seluruh data variabel pengganggu atau residual tersebut dinyatakan berdistribusi normal atau memiliki sebaran data yang normal.
2. Uji Autokorelasi
	Tabel 8
Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.608a
	.370
	.363
	1.948
	1.741

	a. Predictors: (Constant), Kepuasan Gaji
	
	

	b. Dependent Variable: Turnover Intention
	
	














Nilai DW dari output didapatkan 1,741. Untuk nilai dL dan dU dapat dilihat pada tabel DW untuk signifikasi 0,05 dengan n (jumlah data) = 89 dan k (jumlah variabel independen) = 1. Didapatkan nilai dL adalah 1,6324 dan dU adalah 1,6778, jadi nilai 4-dU = 2,3222 dan 4-dL= 2,3676. Hal ini berarti nilai DW 1,741 berada pada daerah antara dU dan 4-dU, maka tidak ada autokorelasi.
3. Uji Homoskedastisitas
Gambar 2 
Uji Homoskedastisitas
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Berdasarkan gambar diatas, diketahui bahwa titik-titik tidak membentuk pola yang jelas, jadi dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
4. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Tabel 9
Uji Validitas
	Butir Pernyataan
	r Hitung
	r Tabel 
	Keterangan 

	1
	0,894
	0,361
	Valid

	2
	0,564
	0,361
	Valid

	3
	0,202
	0,361
	Tidak Valid

	4
	0,158
	0,361
	Tidak Valid

	5
	0,453
	0,361
	Valid

	6
	0,894
	0,361
	Valid

	7
	0,564
	0,361
	Valid

	8
	0,369
	0,361
	Valid

	9
	0,894
	0,361
	Valid

	10
	0,579
	0,361
	Valid

	11
	0,564
	0,361
	Valid

	12
	-0,217
	0,361
	Tidak Valid

	13
	0,579
	0,361
	Valid

	14
	0,894
	0,361
	Valid


Dari 14 pernyataan di atas untuk variabel kepuasan gaji, terdapat 11 pernyataan yang valid karena memilliki koefisien korelasi lebih dari 0,361 dan 3 pernyataan tidak valid karena memiliki koefisien korelasi lebih kecil dari 0,361. Untuk 11 pernyataan yang valid diikutsertakan dalam penelitian selanjutnya, sedangkan untuk 3 pernyataan tidak valid tidak diikutsertakan dalam penelitian selanjutnya. Sehingga, untuk penyebaran kuesioner dalam penelitian selanjutnya hanya terdiri dari 11 pernyataan.
Tabel 10
	Butir Pernyataan
	r Hitung
	r Tabel 
	Keterangan 

	1
	0,717
	0,361
	Valid

	2
	0,714
	0,361
	Valid

	3
	0,681
	0,361
	Valid

	4
	0,728
	0,361
	Valid


Dari 4 pernyataan di atas untuk variabel turnover intention, terdapat seluruh pernyataan dinyatakan valid karena memiliki koefisien korelasi lebih dari 0,361. Untuk 4 pernyataan yang valid dapat diikutsertakan dalam penelitian selanjutnya, Sehingga, untuk penyebaran kuesioner dalam penelitian selanjutnya terdiri dari 4 pernyataan.
Tabel 11
Uji Reliabilitas
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.845
	14








	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.661
	4








Dari tabel dua di atas bahwa dengan koefisien alpha Cronbach sebesar 0.845 dan 0,661 termasuk dalam kriteris reliabel sangat tinggi, maka butir-butir dalam kuesioner dinyatakan reliabel.
5. Regresi Linier Sederhana
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh Kepuasan Gaji sebagai variabel bebas terhadap variabel terikatnya Turnover Intention pada karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Untuk itu maka akan dilakukan uji statistika dengan menggunakan metode regresi linier sederhana dalam perhitungannya, dengan alat bantu SPSS 16.0, perhitungan hasil regresi linier ditunjukkan pada tabel berikut:

	Tabel 12
Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	18.549
	1.482
	
	12.516
	.000

	
	Kepuasan Gaji
	-.275
	.039
	-.606
	-7.097
	.000

	a. Dependent Variable: Turnover Intention
	
	
	














Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan diperoleh a sebesar 18.549 dan b sebesar 0.275 bentuk persamaan regresi linier sederhana, sebagai berikut:
Y = 18.549 - 0.275 X
atau
Turnover Intention = 18.549 – 0.275 Kepuasan Gaji
a. Nilai konstanta sebesar 18.549, hal ini dapat diartikan jika koefisien Kepuasan Gaji bernilai 0, maka Turnover Intention bernilai + yaitu 18.549.
b. Nilai koefisien variabel kepuasan gaji bernilai – yaitu 0.275, hal ini dapat diartikan setiap peningkatan kepuasan gaji sebesar 1, maka turnover intention karyawan akan berkurang sebesar 0.275.
c. Nilai probabilitas hasil sebesar 0,000 dimana nilai α = 0,05, dengan demikian ρ = 0,000 < α = 0,05. Oleh karena probabilitas di bawah alpha maka variabel Kepuasan Gaji memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention.
6. Uji t
Uji t berfungsi untuk mengetahui apakah variabel independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. Uji t digunakan untuk menguji signifikansi kosntanta dari setiap variabel independen, apakah kepuasan gaji benar-benar berpengaruh secara parsial (terpisah) terhadap variabel dependennya yaitu turnover intention. Kriteria pengujian dengan tingkat signifikansi a = 0,05 dan 2 sisi, ditentukan langkah-langkah pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:
Hipotesis: diduga ada pengaruh antara kepuasan gaji terhadap turnover intention karyawan Medical Representative di PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
a. Menentukan H0 dan Ha (bentuk uji)
Ho : Kepuasan Gaji tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention
Ha : Kepuasan Gaji berpengaruh terhadap Turnover Intention
b. Menentukan t hitung
Dari output diperoleh t hitung sebesar -7,097.
c. Menentukan t tabel
Dari hasil output diatas diperoleh t hitung sebesar -7,097. Sementara t tabel diperoleh dari dk = n – 2 = 89 – 2 = 87 dengan signifikansi 0,05/2 = 0,025 adalah sebesar 1,988. 
d. Membandingkan nilai statistik uji dengan daerah kritis.
Gambar 3 
Kurva Penerimaan dan Penolakan Hipotesis
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t hitung = -7,097        t tabel = -1,988                     t tabel = 1,988 t hitung = 7,097
Karena t hitung > t tabel (-7,097 > -1,988) maka H0 ditolak dan Ha diterima. Probabilitas signifikan 0,000 < 0,05 artinya ada pengaruh yang signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA.
7. Uji Koefisien Detenasi
Nilai koefisien determinasi atau R2 diperoleh sebesar 0,367 yang artinya presentasi kontribusi pengaruh variabel Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention adalah sebesar 36,7% sedangkan sisanya 63,3% disebabkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

5.    Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, kepuasan gaji karyawan Medical Representative pada PT.X termasuk dalam kategori baik. Hal ini menunjukkan karyawan Medical Representative pada PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA merasa puas terhadap gaji yang diterimanya.
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, turnover intention atau keinginan untuk meninggalkan karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA termasuk dalam kategori tidak tinggi atau rendah.
Variabel kepuasan gaji memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Medical Representative PT. BAHAGIA BERSAMA PRATAMA. Hal ini menunjukkan semakin tinggi kepuasan gaji di dalam organisasi maka semakin rendah turnover intention karyawan pada organisasi tersebut.
Perusahaan diharapkan dapat mempertahankan kepuasan gaji dan meningkatkan kenaikan gaji yang lebih kompetitif bagi karyawan Medical Representative dan mengupayakan mengurangi turnover intention karyawan di masa mendatang.
1. Perusahaan hendaknya tidak mengabaikan faktor lain seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja dan faktor lain yang dapat mengurangi turnover intention karyawan.
2. Perusahaan diharapkan dapat membuat sistem penggajian yang sesuai dengan masa kerja dan skill karyawan.
3. Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan menambah jumlah sampel dan obyek penelitian agar diperoleh hasil uji yang lebih akurat, memperbanyak jumlah sampel penelitian sehingga diperoleh jawaban responden yang lebih akurat.
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