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ABSTRAK

Tujuan pada penelitian ini adalah persepsi ketidakadilan imbalan memengaruhi intensi keluar
secara positif dan kepuasan imbalan memengaruhi intensi keluar secara negatif. Pengambilan
sampel dari keseluruhan populasi atau sensus sebanyak 39 orang yang merupakan seluruh
karyawan Daluman Villa dari bagian operasional dan back office. Data penelitian didapat
melalui kuesioner. Uji hipotesis menggunakan analisis regresi linier berganda. Model regresi
yang digunakan telah memenuhi kelayakan berdasarkan uji asumsi Klasik. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa 1) Persepsi ketidakadilan imbalan berpengaruh positif terhadap intensi
keluar; 2) Kepuasan imbalan berpengaruh negatif terhadap intensi keluar. Mengacu pada
pembahasan, implikasi dan kesimpulan, disarankan kepada pihak pengelola Villa untuk selalu
berusaha mempertahankan karyawannya, manajemen villa perlu meyakinkan karyawan bahwa
sudah diperlakukan secara adil sesuai dengan Undang-Undang dan perjanjian kerja yang
disepakati bersama, kemudian sudah diberikan kepuasan dari segi imbalan dari villa sebagai
penghargaan atas Kinerja sehingga karyawan tidak berpikir untuk meninggalkan villa atau
mengundurkan diri.

Kata Kunci: persepsi ketidakadilan imbalan, kepuasan imbalan, intensi keluar

ABSTRACT

The study objectives are perception of reward imbalance having positive affect on intention
to quit and reward satisfaction having negative affect on intention quit. Samples was 39
respondent’s, all of Daluman Villa employee’s, selecting by using cencus method with
multiple regression analyst as the data analysis technique. Data’s of this research collected
from 39 employee’s of Daluman Villa by filling a questioner’s. Result of analyst reported
that 1) Perception of reward imbalance have a positive affect on intention to quit; 2)
Reward satisfaction have a negative affect on intention to quit of Daluman Villa
employee’s. Implication of this study was suggested to still effort to hold the employee’s
from quiting, villa management had make employee’s trust was having treated so fairly
considered Indonesian Ordinance’s and work aggrement’s, then having feel satisfaction in
rewarding as appreciation of the employee’s performance and after that all employee’s
wouldn’t having an intention to quit.

Keywords: perception of reward imbalance, reward satisfaction, intention to quit
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PENDAHULUAN

Daluman Villa Seminyak bergerak pada bisnis akomodasi pariwisata berupa
penyewaan rumah villa dengan konsep private living yang berlokasi di daerah
Seminyak. Konsep tersebut digunakan agar kenyamanan para konsumen lebih
terjaga dan konsumen dapat menghabiskan waktu bersama keluarga maupun
kerabat dengan nyaman. Daerah Seminyak telah diketahui terdapat banyak hotel
maupun villa berdiri dan hal ini tentu memperketat persaingan di daerah tersebut.
Daluman Villa mengusung konsep private yang memiliki keunggulan tersendiri
karena menjamin serta menjaga sepenuhnya kenyamanan, privasi tamu, jauh dari
berbagai gangguan, ketenangan lingkungan yang tidak bisa dijamin oleh villa-
villa lain dan alangkah baik jika keunggulan ini sangat dimanfaatkan untuk
menarik tamu yang lebih banyak.

Persaingan ketat yang dihadapi Daluman Villa tentu akan sangat
membahayakan jika tidak memiliki persiapan yang baik dalam menghadapinya.
Menurut Mustika (2012) tumbuh kembangnya bisnis penginapan seperti hotel dan
villa tidak lepas dari peran tenaga kerja yang merupakan faktor penting dan
berperan dalam menjalankan aktivitas bisnisnya. Aydogdu dan Asikgil (2011)
menyebutkan jika karyawan mempunyai kepercayaan bahwa mereka diperlakukan
dengan adil dan menerima imbalan yang sesuai, maka mereka tidak mungkin
meninggalkan perusahaan.

Fenomena ketidakadilan tindakan perusahaan kepada karyawannya dapat
terjadi, contohnya persepsi ketidakadilan usaha dengan imbalan kerja atau

ketidakadilan imbalan. Menurut Aisyah et al. (2012) persepsi ketidakadilan
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imbalan merupakan gejolak sosial dimana kinerja tinggi berbanding dengan upah
rendah yang akhirnya persepsi ini merujuk pada keadaan tertekannya karyawan.
Derycke et al. (2011) menyebutkan persepsi ketidakadilan yang terjadi
dikarenakan beban dan timbal balik yang diberikan perusahaan atas semua
pekerjaan yang dilakukan dan kemudian akan berdampak pada tingkat stres
karyawan, kepuasan kerja dan intensi keluar karyawan. Karyawan yang cenderung
merasa tidak mendapatkan suatu keadilan di perusahaannya dalam bekerja akan
memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah yang dimana dengan tingkat
kepuasan kerja yang rendah akan membuat karyawan tersebut mengambil langkah
untuk keluar dari organisasi (Al-Zu’bi, 2010). Sianipar (2013) menyebutkan
beberapa pertimbangan penting bagi manajer dalam memberikan imbalan pada
karyawan, yaitu imbalan harus cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar manusia.
Menurut Aydogdu dan Asikgil (2011) adanya faktor-faktor yang menjadi
pemicu kepuasan kerja karyawan, salah satunya ialah kepuasan imbalan yang
menjadi fokus utama penelitian dari faktor kepuasan kerja. Menurut Yagin (2013)
kepuasan imbalan dapat memberikan sebuah gambaran spesifik seseorang
terhadap pekerjaannya. Kwenin et al. (2013) menyatakan bahwa imbalan yang
diterima karyawan sangatlah penting untuk mempertahankan persepsi karyawan
bahwa mereka memiliki nilai bagi perusahaan tempat mereka bekerja. Brahmasari
dan Suprayetno (2008) menyebutkan ketidakpuasan karyawan akan menyebabkan
dismotivation, hal ini akan menyebabkan penurunan dan terganggunya Kinerja
karyawan. Karyawan juga beranggapan bahwa imbalan sebagai kualitas dari

kepuasan kerja mereka. Puspitawati dan Riana (2014) menemukan bukti bahwa
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kepuasan akan mendatangkan komitmen kepada perusahaan kemudian komitmen
yang di akibatkan oleh kepuasan akan mempengaruhi intensi keluar karyawan.

Menurut Handaru dan Muna (2012) telah banyak perusahaan yang frustasi
karena ketika mereka berhasil melakukan proses perekrutan dan berhasil
mempekerjakan karyawan yang memiliki kualitas namun pada akhirnya menjadi
percuma karena karyawan yang direkrut tersebut tidak merasakan kepuasan dan
lebih  memilih untuk keluar dari perusahaan kemudian bergabung dengan
perusahaan lain yang menurut mereka dapat memberikan kepuasan dalam bekerja.
Pengunduran diri karyawan yang terjadi dalam perusahaan dengan tingkat tinggi
akan menimbulkan biaya yang tinggi sehingga akan mempengaruhi produktivitas
dan semua pencapaian yang telah didapat perusahaan (Mustika, 2013). Fenomena
sering terjadinya keluar dan masuk karyawan pada Daluman Villa dapat
membawa dampak negatif dan dapat mengganggu kinerja kemudian berpengaruh
pada biaya perekrutan karyawan baru. Perlu dilakukan tindakan untuk mengurangi
tingkat perputaran karyawan pada batas yang dapat ditoleransi keadaan villa dan
sesuai dengan tingkat masuknya karyawan baru. Salah satu penyebab karyawan
mengambil keputusan untuk keluar dari perusahaan adalah rendahnya tingkat
kepuasan (Kristanto, dkk. 2014).

Mengacu pada uraian sebelumnya, dalam usaha untuk menghindari
dampak negatif dari persepsi ketidakadilan imbalan, kepuasan imbalan dan intensi
keluar maka dari itu perlu dilakukan penelitian untuk menguji hubungan persepsi
ketidakadilan imbalan dan kepuasan imbalan terhadap intensi keluar karyawan

Daluman Villa Seminyak.
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Pada latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, dapat ditarik
rumusan masalah penelitian sebagai berikut: 1) Bagaimana pengaruh persepsi
ketidakadilan imbalan terhadap intensi keluar pada karyawan Daluman Villa? ; 2)
Bagaimana pengaruh kepuasan imbalan terhadap intensi keluar pada karyawan
Daluman Villa?. Mengacu pada uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka
dirumuskan tujuan penelitian sebagai berikut: 1) Menguji pengaruh persepsi
ketidakadilan imbalan terhadap kepuasan imbalan karyawan Daluman Villa; 2)
Menguji pengaruh kepuasan imbalan terhadap intensi keluar karyawan Daluman
Villa.

Teori keadilan yang dikemukakan oleh Adams (1963) dalam Robbins dan
Judge (2008:247) menyebutkan bahwa keadilan dan ketidakadilan merupakan
sebab dari individu yang membandingkan penerimaan pekerjaannya dengan
pekerjaan orang lain yang sejenis atau sepasang. Robbins dan Judge (2008:248)
menyebutkan  berdasarkan teori keadilan ketika karyawan merasakan
ketidakadilan maka diperkirakan karyawan akan memilih untuk melakukan salah
satunya ialah mengundurkan diri dari pekerjaan. Menurut Derycke et al. (2011)
memperbaiki kondisi kerja dengan meningkatkan aspek imbalan dari pekerjaan
dan menurunkan aspek usaha / kerja dapat meminimalkan intensi keluar. Aisyah
et al. (2012) menyebutkan bahwa meningkatkan kondisi kerja dengan melihat
aspek penghargaan atas kerja bisa meminimalkan intensi keluar dari karyawan.
Berdasarkan penelitian Jedrzejewska dan Rutishauser (2013) ada dua sisi yang
ditemui mengapa intensi keluar terjadi yaitu sisi kepastian gaji dan keadilan antara

usaha dan gaji. Kwenin et al. (2013) mengatakan sistem penggajian yang baik
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akan mendatangkan keadilan dan akan mengurangi tingkat intensi keluar.
Berdasarkan teori keadilan dan hasil dari penelitian - penelitian terdahulu,

hipotesis untuk hubungan ini sebagai berikut:
H1: Persepsi ketidakadilan imbalan berpengaruh positif terhadap intensi keluar.

Teori kesenjangan menjelaskan tentang perbedaan persepsi antara
pemberian perusahaan terhadap pribadi atas prestasi dan usaha dalam bekerja
yang telah dilakukan. Teori kesenjangan memiliiki peranan penting dalam
menjelaskan kepuasan seorang individu melalui kecocokan antara yang diberikan
perusahaan dengan keinginan karyawan, semakin tinggi kepuasan imbalan dan
semakin rendah intensi keluar (Jiang, 2011). Menurut Singh dan Loncar (2010)
kepuasan imbalan mempunyai efek pada menetap atau perginya karyawan dari
perusahaan serta mempengaruhi sikap dan tindakan kerja karyawan. Yimin dan
Xueshan (2011) menyebutkan intensi keluar yang terjadi mencerminkan tingkat
nyata dari manajemen perusahaan dimana intensi keluar tersebut terjadi. Eddy dan
Carin (2013) menyebutkan faktor — faktor penyebab intensi keluar, salah satunya
adalah kepuasan imbalan. Salem dan Gul (2013) menyatakan kepuasan imbalan

secara signifikan mempengaruhi tingkat intensi keluar karyawan serta
menyebabkan penurunan kualitas dan kuantitas pekerjaan karyawan. Berdasarkan

teori kesenjangan dan hasil dari penelitian - penelitian terdahulu, hipotesis untuk
hubungan ini sebagai berikut:

H> : Kepuasan imbalan berpengaruh negatif terhadap intensi keluar.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survey berbentuk asosiatif, sebab pada
bersumber pada hasil survey dan mengulas mengenai pengaruh persepsi
ketidakadilan imbalan dan kepuasan imbalan terhadap intensi keluar karyawan
Daluman Villa. Variabel independen penelitian adalah persepsi ketidakadilan
imbalan dan kepuasan imbalan, sementara variabel dependen adalah intensi
keluar. Lokasi penelitian ini dilakukan di Daluman Villa karena terdapatnya

permasalahan penelitian. Subjek dalam peneltian ini adalah karyawan Daluman

Villa, sedangkan objek dari penelitian ini adalah persepsi ketidakadilan imbalan
dan kepuasan imbalan yang dimiliki karyawan sehingga memengaruhi intensi
keluar. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Daluman Villa dengan
jumlah 39 karyawan. Keseluruhan anggota populasi dijadikan sampel untuk
penelitian ini (sampel jenuh atau sensus).

Jenis data kualitatif penelitian berupa tingkat ketidakadilan imbalan,
kepuasan imbalan, serta intensi keluar karyawan Daluman Villa Seminyak,
sementara jenis data kuantiatif penelitian berupa usia responden, jenis kelamin,
pendidikan terakhir, masa bekerja, dan posisi kerja karyawan Daluman Villa
Seminyak. Sumber data primer penelitian bersumber dari karyawan Daluman
Villa Seminyak untuk menilai keadilan imbalan, kepuasan imbalan dan intensi
keluar melalui pengisian kuisioner. Sumber data sekunder penelitian bersumber
dari indeks kepuasan kerja, data keluar-masuk karyawan, jumlah karyawan, masa
kerja karyawan, usia karyawan dan posisi kerja karyawan. Pengumpulan data

dilakukan dengan melakukan observasi, wawancara dan penyebaran kuesioner.
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Tabel 1. Indikator Variabel Penelitian

Variabel Penelitian Indikator
Persepsi Siegrist (2012)
Ketidakadilan a. Upah kerja
Imbalan b. Kemampuan
(X1) c. Keadilan
Kepuasan Imbalan Heneman dan Schwab (1985)
(X2) a. Gaji
b. Cuti
¢. Kepuasan atas Keadilan.
d. Tunjangan Kerja
e. Persentase kenaikan imbalan pertahun
f. Struktur gaji
g. Administrasi pembayaran imbalan
Intensi Keluar (YY) Saeed, et al. (2014)
a. Niat berhenti dari pekerjaan
b. Memiliki perasaan sudah merasa keluar dari

perusahaan namun belum ada tindakan nyata
¢. Niat untuk tetap bekerja diperusahaan

Sumber: Data diolah, 2016

Pada Tabel 1 dilakukan pengklasifikasian variabel-variabel penelitian yaitu
variabel persepsi ketidakadilan imbalan, kepuasan imbalan dan intensi keluar.
Data variabel persepsi ketidakadilan imbalan yang didefinisikan sebagai
hubungan usaha yang dikeluarkan dan imbalan yang diterima oleh karyawan.
Pengukuran persepsi ketidakadilan imbalan yang dirancang oleh Siegrist (2012)
mewakili upah, kemampuan dan keadilan yang kemudian disesuaikan dengan
standar imbalan yang ditetapkan berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia
No.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan
dan Kesejahteraan Bagian Kedua Pengupahan Pasal 88 Ayat 3 dan Pasal 91 Ayat
3. Pengukuran level persepsi ketidakadilan imbalan dengan 15 buah indikator
menggunakan skala likert yang terdiri dari 5 interval/ruas dengan nilai poin 1

sampai 5 yang mewakili interval jauh lebih kecil hingga jauh lebih besar.
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Data variabel kepuasan imbalan berupa positifnya kondisi emosional yang
dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap pengalaman dan pekerjaan terhadap
imbalan yang diterima. Pengukuran kepuasan imbalan meliputi: tingkat gaji atau
imbalan, tunjangan dari imbalan, keadilan imbalan, kenaikkan imbalan, struktur
imbalan dan administrasi imbalan (sistem pemberian imbalan). Pengukuran level
kepuasan imbalan dengan 21 buah pernyataan menggunakan skala likert yang
terdiri dari 5 interval/ruas dengan nilai poin 1 sampai 5 yang mewakili interval
sangat tidak memuaskan hingga sangat memuaskan, sebagaimana dikembangkan
oleh Heneman dan Schwab (1985) dengan sebutan PSQ (Pay Satisfaction
Questionnaire) dengan berbagai penyesuaian.

Intensi keluar didefinisikan sebagai hasil evaluasi individu terhadap
kelanjutan hubungan dengan perusahaan yang belum dilakukan yaitu
meninggalkan perusahaan atas berbagai faktor sebagai penyebabnya. Pengukuran
intensi  keluar meliputi: berniat berhenti dari pekerjaan, perasaan sudah
meninggalkan perusahaan namun belum berniat keluar, berniat bahwa akan
menetap bekerja di perusahaan. Pengukuran level intensi keluar dengan 3 buah
pernyataan menggunakan skala likert yang terdiri dari 5 interval/ruas dengan nilai
poin 1 sampai 5 yang mewakili interval sangat tidak setuju hingga sangat setuju,
sebagaimana dikembangkan oleh Saeed et al. (2014).

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Daluman Villa di Seminyak
dan keseluruhan populasi dijadikan sampel vyaitu sebesar 39 orang. Data

dikumpulkan berdasarkan dari hasil penyebaran kuesioner kepada responden yang
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kemudian dimanipulasi untuk mempermudah pengolahan data yang menggunakan
skala Likert dimana memiliki jenjang interval 1 sampai 5.

Pengujian validitas instrumen pengukuran data persepsi ketidakadilan
imbalan, kepuasan imbalan dan intensi keluar dilakukan dengan menggunakan
analisis faktor. Metode ekstraksi variabel yang digunakan adalah metode principle
axis factoring untuk membentuk satu faktor. Validitas instrumen dinilai
berdasarkan kriteria nilai faktor loading item minimal 0,4, nilai Keisser Olkin
Meyer minimal 0,50 dan Commulative explained variance minimal 0,50, serta
nilai Eigen faktor minimal 1,0 (Hair et al., 1998:228). Reliabilitas instrumen
diukur berdasarkan nilai Cronbach alpha. Nilai minimal yang menyatakan
reliabilitas memadai skala adalah bila nilai Cronbach alpha skala total minimal
0,70. Data penelitian dianalisis dengan analisis desriptif untuk mendeskripsikan
hasil pengukuran masing-masing variabel penelitian dalam besaran statistik serta
menyusun implikasi penelitian. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi

linier berganda.

Metode regresi memiliki beberapa persyaratan yang harus dipenuhi,
sehingga perlu di uji kelayakannya dengan metode uji asumsi klasik berupa uji
normalitas, uji multikoliniearitas dan uji heteroskedastisitas. Model regresi linier
yang sudah ada perlu di uji kembali kelayakannya sebagai alat analisis dalam
menggambarkan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
sehingga perlu dilakukan uji F. Model regresi yang sudah dikatakan layak
kemudian diperiksa tingkat signifikansi pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikatnya sehingga dilakukan uji t (signifikansi). Model regresi yang sudah
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dianalisis juga menunjukkan informasi mengenai kemampuannya dalam
menjelaskan variasi variable dependen yaitu dengan analisis dari nilai koefisien
determinasi (R?) yang memiliki arti besarnya kemampuan variabel-variabel

independen untuk menjelaskan keberadaan dari variabel dependennya.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 2. Karakteristik Responden

. e Jumlah Persentase
Variabel Klasifikasi (orang) (%)

Laki-Laki 2

Jenis kelamin axI-Lax o 4.4
Perempuan 10 25.6

Jumlah 39 100

. 17 thn-24 thn 16 M

Usia 25 thn-32 thn 19 487
>33 tahun 4 10.3

Jumlah 39 100

Sumber: Data diolah, 2016

39 karyawan atau seluruh karyawan Daluman Villa digunakan sebagai
sampel dalam penelitian ini. Tabel 2 menunjukkan bahwa persentase responden
merupakan jenis kelamin perempuan sebanyak 25.6 persen, dan laki-laki sebesar

74.4 persen. Responden berusia dari rentang 17-24 tahun sebanyak 41 persen, 25-

32 tahun sebanyak 48.7 persen, dan > 33 tahun sebanyak 10.3 persen.

Hasil analisis pada uji validitas data persepsi ketidakadilan imbalan
menunjukkan jumlah data sampel memadai yang ditunjukkan nilai Kaiser Meyer
Olkin Measure of sampling Adequacy (KMO) = 0.625 dan nilai Bartlett test (Chi-
squares) = 201.790, p < 0.05. Indikator dikelompokkan menjadi lima faktor

berdasarkan pada nilai eigen value > 1 keseluruhan faktor mampu menjelaskan
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variasi total 69.45 persen. Berdasarkan hasil uji validitas, data dinilai memiliki
validitas memadai. Hasil analisis pada uji validitas data kepuasan imbalan
menunjukkan jumlah data sampel memadai ditunjukkan nilai Kaiser Meyer Olkin
Measure of sampling Adequacy (KMO) = 0.636 dan nilai Bartlett test (Chi-
squares) = 417.871, p < 0.05. Indikator dikelompokkan menjadi lima faktor
berdasarkan pada nilai eigen value > 1 keseluruhan faktor mampu menjelaskan
variasi total 67.71 persen. Berdasarkan hasil uji validitas, data dinilai memiliki
validitas memadai. Hasil analisis pada uji validitas data intensi keluar
menunjukkan jumlah data sampel memadai yang ditunjukkan nilai Kaiser Meyer
Olkin Measure of sampling Adequacy (KMO) = 0.735 dan nilai Bartlett test (Chi-
squares) = 64.823, p < 0.05. Indikator dikelompokkan menjadi satu faktor
berdasarkan pada nilai eigen value > 1 keseluruhan faktor mampu menjelaskan
variasi total 82.29 intensi keluar dinilai memiliki validitas memadai.

Tabel 3.Hasil Analisis Uji Hipotesis dan Uji t
Standardized

Unstandardized Coefficients

Model Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 9.589 4.576 2.096 .043
Ketidakadilan 212 .054 .528 3.902 .000
Kepuasan -.067 .030 -.298 -2.203 .034

Sumber: Data diolah, 2016

Berdasarkan Tabel 3. diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut.

Y =9.589 + 0.212X; - 0.067Xz2 + €

Keterangan:

Y . Intensi Keluar

X1 : Persepsi Ketidakadilan Imbalan
X2 : Kepuasan Imbalan

€ : Error
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a = 9.589 memiliki arti bahwa pada dasarnya karyawan Daluman Villa
memiliki intensi keluar positif.

bi= 0.212 memiliki arti bahwa peningkatan persepsi ketidakadilan imbalan
cenderung meningkatkan intensi keluar karyawan Daluman Villa.

b, = -0.067 memiliki arti bahwa peningkatan kepuasan imbalan cenderung
menurunkan intensi keluar.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 39
Kolmogorov-Smirnov Z 0,459
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,984

Sumber: Data diolah, 2016

Hasil uji normalitas pada penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 4 berikut
menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S) adalah sebesar 0,459 dan
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar 0,984. Nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
0,984 > 0,05, ini berarti menunjukkan bahwa residual dari model regresi yang
berdistribusi normal.

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Eksogen Tolerance VIF
Persepsi Ketidakadilan Imb. 0.697 1.434
Kepuasan Imbalan 0.697 1.434

Sumber: Data diolah, 2016

Tabel 5. menunjukkan bahwa variabel bebas persepsi ketidakadilan
imbalan dan kepuasan imbalan memiliki nilai VIF yang kurang dari < 10 serta

nilai tolerance yang kurang dari < 10 persen, berdasarkan hasil ini maka tidak

terdapat multikolinearitas antar variabel bebas pada model penelitian.

6019



Muhamad Hasbi, Persepsi Ketidakadilan ...

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Eksogen Sig.
Persepsi Ketidakadilan Imbalan 138
Kepuasan Imbalan .950

Sumber: Data diolah, 2016

Tabel 6 menampilkan output dimana variabel persepsi ketidakadilan
imbalan dan kepuasan imbalan memiliki nilai sig yang lebih besar daripada >
0.05, berarti tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada model penelitian.

Tabel 7. Hasil Uji F

Model df F Sig.

1 Regression 2 21.184 .0002
Residual 36
Total 38

Sumber: Data diolah, 2016
Berdasarkan Tabel 7, nilai F hitung sebesar 21.184 > F tabel 3.23,

signifikansi F 0.000 < o = 0,05, memiliki arti model yang pada penelitian ini
adalah layak. Sehingga variabel persepsi ketidakadilan imbalan dan kepuasan
imbalan mampu mempengaruhi keberadaan intensi keluar karyawan Daluman
Villa Seminyak.

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model R R Square Adjusted R Square
1 7352 541 515

Sumber: Data diolah, 2016

Berdasarkan Tabel 8 koefisien determinasi (R?) yang diperoleh 0.541. Hal
ini berarti sebesar 54.1 persen variasi dari variabel intensi keluar dapat dijelaskan
oleh variabel persepsi ketidakadilan imbalan (X1) dan kepuasan imbalan (X
sedangkan sebesar 45.9 persen sisanya dijelaskan oleh variabel selain dalam
model penelitian ini. Menurut Yucel (2012) intensi keluar dalam penelitiannya

dipengaruhi oleh komitmen organisasional dan kepuasan kerja. Kepuasan
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karyawan akan mempengaruhi komitmen terhadap perusahaan baik dari segi
kesetiaan untuk tetap bekerja dan komitmen dalam melakukan pekerjaan. Saeed et
al. (2014) menemukan variabel seperti Kinerja, pertukaran kepemimpinan dan
tingkat emosional yang secara dominan memiliki pengaruh terhadap variabel
intensi  keluar dalam penelitiannya. Tingkat Kkinerja seseorang mampu
memprediksi niat karyawan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan yang
disebabkan oleh tingkat emosionalitas yang dipengaruhi lingkungan kerja serta
tekanan dari pimpinan dalam bekerja. Zulhartini (2010) menyebutkan keluarnya
karyawan dari perusahaan yang disebabkan rasa stress dikarenakan tidak cocok
dan tidak sehati dengan kepemimpinan pimpinan baru.
Pengaruh Persepsi Ketidakadilan Imbalan terhadap Intensi Keluar

Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi ketidakadilan imbalan
berpengaruh positif terhadap intensi keluar karyawan Daluman Villa Seminyak.
Artinya, persepsi ketidakadilan imbalan yang dimiliki oleh karyawan Daluman
Villa mampu meningkatkan intensi untuk keluar dari pekerjaan. Hasil ini
membuktikan penelitian Kwenin et al. (2013) yang menyimpulkan bahwa
persepsi ketidakadilan imbalan pada sebuah hotel di Ghana berpengaruh positif
signifikan terhadap intensi keluar. Jedrzejewska dan Rutishauser (2013)
menemukan ada dua sisi yang ditemui mengapa intensi keluar terjadi yaitu sisi
kepastian gaji dan keadilan usaha — gaji. Kwenin et al. (2013) menyebutkan
sistem penggajian yang baik akan mendatangkan keadilan dan akan mengurangi

tingkat intensi keluar.
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Siegrist (2012) menemukan alasan kenapa karyawan masih bertahan tidak
keluar dari pekerjaan walau merasakan ketidakadilan imbalan yaitu susahnya
mendapatkan pekerjaan baru, kurang percaya diri dengan kemampuan yang
dimiliki untuk mencari pekerjaan baru, sudah nyaman dengan lingkungan kerja
dan memiliki harapan imbalan akan naik seiring berjalannya waktu, terikat
kontrak kerja yang memiliki masa kerja tertentu dan akses menuju tempat kerja
yang mudah. Teori keadilan yang digunakan dalam penelitian ini telah
membuktikan bahwa ketidakadilan merupakan individu membandingkan
penerimaan pekerjaannya dengan pekerjaan orang lain yang sejenis. Ketika
individu merasakan ketidakadilan maka salah satu tindakan yang dilakukan adalah
keluar dari pekerjaan, namun sebaliknya jika individu merasakan keadilan maka
individu akan mempertahankan input dan output dalam bekerja untuk terus
mendapatkan keadilan (Aris dan Putra, 2014; Robbins dan Judge, 2008:247).
Pengaruh Kepuasan Imbalan terhadap Intensi Keluar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan imbalan berpengaruh
negatif terhadap intensi keluar karyawan Daluman Villa Seminyak. Artinya
kepuasan imbalan yang dimiliki karyawan mampu menurunkan intensi karyawan
untuk keluar dari pekerjaan. Hasil ini sesuai dengan penelitian Salem dan Gul
(2013) yang menemukan hasil negatif bahwa kepuasan imbalan secara negatif
mempengaruhi tingkat intensi keluar karyawan serta menyebabkan penurunan
kualitas dan kuantitas pekerjaan karyawan.

Eddy dan Carin (2013) menemukan faktor umpan balik pekerjaan salah

satunya adalah imbalan yang berperan dalam tingkat tinggi dan rendahnya intensi
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keluar karyawan. Menurut Singh dan Loncar (2010) menemukan hasil bahwa
kepuasan imbalan mempunyai efek pada menetap atau perginya karyawan dari
perusahaan serta mempengaruhi sikap dan tindakan kerja karyawan selama
adanya niat untuk keluar. Jedrzejewska dan Rutishauser (2013) menyatakan ada
beberapa hal yang dapat membuat karyawan tidak meninggalkan pekerjaannya
ketika sedang merasa tidak puas atas imbalannya. Hal-hal tersebut yaitu karyawan
yang bekerja saat ini lebih mencari pengalaman dibanding imbalan yang
memuaskan, kepuasan tercipta ketika adanya keseimbangan antara kontribusi dan
pendapatan namun lain hal untuk karyawan yang sengaja bekerja penuh untuk
mengejar posisi puncak yang mengesampingkan kepuasan imbalan saat ini demi
imbalan maksimal nantinya, sulitnya mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan
takut tidak mendapatkan tempat kerja sebaik dahulu. Teori kesenjangan pada
penelitian ini telah membuktikan perbedaan persepsi antara pemberian perusahaan
terhadap pribadi atas prestasi dan usaha dalam bekerja yang telah dilakukan.
Perbedaan yang dirasakan dapat mengakibatkan sejumlah reaksi emosional,
termasuk penyesuaian paradigma atas perusahaan, perubahan prestasi, atau
keyakinan yang dihasilkan yang mengarah ke sikap atau tindakan tertentu.
Tingkat kecocokan antara yang diberikan perusahaan dengan keinginan karyawan
akan mempengaruhi tingkat intensi keluar karyawan.
Pembahasan Hasil Penelitian Berdasarkan Undang-Undang

Kajian yang didasari oleh Undang-Undang Republik Indonesia Tentang
Ketenagakerjaan No0.13 Tahun 2003 berdasarkan analisis deskriptif secara

keseluruhan karyawan Daluman Villa memiliki persepsi sama yaitu merasa
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adanya kesetaraan dan memuaskan dalam hal imbalan yang diberikan Daluman
Villa. Analisis deskriptif menunjukkan komponen gaji yang diberikan kepada
karyawan Daluman Villa telah berdasarkan yang tercantum dan dilindungi dalam
Undang-Undang R1 No.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Pasal 88 Ayat 3.
Karyawan merasa besar nilai gaji yang diberikan sudah dirasa memuaskan serta
nilainya sudah berdasarkan Peraturan Gubernur Bali No. 1 Tahun 2016 Tentang
Upah Minimum Kabupaten/Kota tercantum pada bagian Lampiran dengan
nominal untuk Kabupaten Badung (lokasi Daluman Villa) sebersar Rp. 2.124.075.

Daluman Villa dalam menetapkan gaji karyawan berdasarkan kemampuan
karyawan seperti beban kerja, keterampilan, pengalaman, tanggung jawab dan
masa bakti. Berdasarkan analisis deskriptif, kebijakan Daluman Villa ini dinilai
karyawan adanya kesetaraan dan dianggap memuaskan serta kebijakan ini sudah
mengikuti peraturan dalam Undang-Undang Republik Indonesia No.13 Tahun
2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan
Kesejahteraan Bagian Kedua Pengupahan Pasal 92 Ayat.

Kebijakan Daluman Villa dalam memberikan tunjangan-tunjangan kepada
karyawan direspon memuaskan oleh karyawan Daluman Villa. Kebijakan
Daluman Villa ini telah memenuhi kewajiban untuk memberikan tunjangan dari
Undang-Undang Republik Indonesia No0.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan
Bab | Ketenuan Umum Pasal 1 Ayat 30 bahwa “Upah adalah hak pekerja/buruh
yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha
atau pemberi kerja kepada pekerja/buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut

suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan, termasuk
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tunjangan bagi pekerja/buruh dan keluarganya atas suatu pekerjaan dan/atau jasa
yang telah atau akan dilakukan”. Analisis deskriptif menunjukkan respon setara
terhadap nilai dari upah lembur yang di tetapkan Daluman Villa berdasarkan nilai
UMK. Hal ini dianggap sudah memenuhi isi dari Keputusan Menteri Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Republik Indonesia No. 102/MEN/V1/2004 Tentang
Waktu Kerja Lembur dan Upah Kerja Lembur Pasal 11.

Respon karyawan rata-rata menilai sudah setara dan memuaskan atas
kebijakan Daluman Villa dengan mendaftarkan seluruh karyawan untuk menjamin
keselamatan dan kesehatan kerja kepada Badan Penyelenggara Jaminan Sosial
(BPJS) dan Jaminan Sosial Tenaga Kerja (JAMSOSTEK). Kebijakan untuk
menjamin kesehatan dan keselamatan dalam bekerja kepada karyawan, Daluman
Villa telah mengikuti isi dari Undang-Undang Republik Indonesia No.13 Tahun
2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan
Kesejahteraan Bagian Kesatu Pasal 86 Ayat 1.

Respon karyawan yang menganggap setara dan memuaskan atas
kebijakan-kebijakan cuti oleh Daluman Villa termasuk ketentuan pemberian cuti
dan tetap membayarkan gaji kepada karyawan yang melakukan cuti telah
memenuhi aturan dari Undang-Undang Republik Indonesia No.13 Tahun 2003
Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan Kesejahteraan
Bagian Kesatu Pasal 79 Ayat 1 serta dalam Ayat 2 dan untuk cuti khusus seperti
hamil pada Undang-Undang Republik Indonesia No0.13 Tahun 2003 Tentang
Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan Kesejahteraan Bagian

Kesatu Pasal 82 Ayat 1 serta pada Undang-Undang Republik Indonesia No.13
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Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan
Kesejahteraan Bagian Kesatu Pasal 84 perihal kewajiban perusahaan untuk tetap
membayarkan gaji selama cuti.

Terhadap respon karyawan yang dinilai kecil pada pernyataan dalam
penelitian ini yang berdasarkan analisis deskriptif diharapkan untuk ditingkatkan,
walau memang seluruh kebijakan sudah dinilai setara dan memuaskan oleh
karyawan Daluman Villa serta telah mematuhi kriteria dari perundang-undangan
maupun peraturan Gubernur. Peningkatan perlu dilakukan untuk menambah daya
saing dan menambah daya tarik Daluman Villa kepada pencari pekerjaan dalam
hal pemberian imbalan kepada karyawan. Peningkatan juga dapat memberi
manfaat kepada Daluman Villa salah satunya yaitu karyawan tetap nyaman
bekerja dan loyal terhadap Daluman Villa sehingga kecilnya niat keluar dari
karyawan. Daluman Villa sebagai penanggung hak dari karyawan juga memiliki
kewajiban untuk memenuhi kewajibannya sebagai pengguna sumber daya
maunusia untuk menjaga, merawat dan melindungi karyawan sebagai pihak yang
merasakan dan menjalankan kebijakan-kebijakan Daluman Villa.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa persepsi ketidakadilan imbalan
berkorelasi positif terhadap intensi keluar dan kepuasan imbalan berkorelasi
negatif terhadap intensi keluar karyawan Daluman Villa Seminyak. Pemilik,
manager, maupun pengelola Daluman Villa sebaiknya sangat memperhatikan
karyawan dari segi aspek keadilan dalam hal pemberian imbalan dan kepuasan
atas imbalan yang dirasakan berdasarkan ketetapan Undang-Undang RI Tentang

Ketenagakerjaan dan peraturan-peraturan lain yang berhubungan dengan
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pemberian imbalan agar tidak terjadi ketidakadilan dalam pemberian imbalan
kerja sehingga karyawan dengan kesadarannya giat bekerja untuk villa, loyal
terhadap villa dan tidak berpikiran untuk meninggalkan pekerjaan yang kemudian
villa mampu bersaing dan mendapatkan banyak konsumen serta respon positif
dari pasarnya.

Hasil penelitian menyatakan bahwa secara keseluruhan karyawan
Daluman Villa menilai setara atas semua indikator persepsi ketidakadilan
imbalan. Berdasarkan nilai rata-rata yang dinilai tinggi yaitu pemberian gaji
karyawan dibandingkan dengan tanggung jawab kerjanya, pemberian gaji
karyawan dibandingkan dengan gaji pekerja di villa lain, gaji pokok yang diterima
karyawan, pemberian gaji karyawan dibandingkan dengan pengalaman kerja dan
pemberian gaji karyawan dibandingkan dengan masa bakti kerja karyawan
diharapkan kepada Daluman Villa untuk mempertahankan faktor-faktor imbalan
ini agar karyawan termotivasi dan merasa dihargai atas kinerjanya sehingga
karyawan Daluman Villa tidak memiliki niat untuk keluar dari pekerjaannya.

Berdasarkan indikator dengan nilai rata-rata terendah yaitu upah lembur 2
jam pertama, gaji yang diterima dibanding beban kerja, upah lembur 1 jam
pertama, gaji yang diterima ketika cuti kerja dan gaji yang diterima ketika cuti
sakit diharapkan kepada Daluman Villa untuk lebih memperhatikan faktor-faktor
imbalan ini. Pentingnya dilakukan penyesuaian ulang berdasarkan aturan yang
sudah berlaku, perbaikan dan peningkatan pada aspek upah lembur, beban kerja

dan gaji ketika karyawan melakukan cuti sehingga karyawan tidak sampai
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meninggalkan pekerjaannya karena imbalannya yang kecil, tidak adil dan bahkan
tidak cocok dengan kinerjanya selama bekerja di Daluman Villa.

Berdasarkan indikator kepuasan imbalan yang memiliki nilai rata-rata
terendah yaitu pemberian imbalan berdasarkan tanggung jawab jabatan,
pemberian imbalan ketika cuti hamil, pemberian imbalan ketika cuti Kkerja,
tunjangan transport dan kepastian tanggal pembayaran gaji agar kepada Daluman
Villa untuk melakukan penimbangan kembali terhadap struktur atau komponen
imbalan karyawannya agar karyawan tidak menilai rendah atas komponen
imbalan yang sudah diberikan. Peningkatan perlu dilakukan agar tidak sampai
terjadi keluhan, ketidakpuasan bahkan keluarnya karyawan dari pekerjaannya.

Tingginya respon karyawan Daluman Villa yang sangat memuaskan atas
indikator kepuasan imbalan seperti waktu pembayaran gaji, jenis tunjangan,
tunjangan jabatan, jaminan kerja oleh villa melalui BPJS dan gaji pokok yang
diterima karyawan sebaiknya terus dipertahankan karena dengan tingginya respon
karyawan ini diharapkan memotivasi karyawan untuk terus bekerja dan menjaga
loyalitasnya serta komitmennya terhadap Daluman Villa.

Intensi keluar karyawan Daluman Villa dalam penelitian ini sangatlah
rendah dibuktikan dengan respon karyawan yang tinggi bahwa karyawan
Daluman Villa memiliki keinginan untuk tetap bekerja di Daluman Villa dan tidak
membutuhkan informasi lowongan kerja ditempat lain. Hal ini membuktikan
bahwa manajemen Daluman Villa dengan berbagai kebijakannya khususnya
dalam hal pemberian imbalan telah berhasil menghilangkan niatan karyawannya

untuk keluar dari pekerjaannya.
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Respon karyawan terhadap berbagai aspek imbalan membuktikan
karyawan tidak memiliki keinginan untuk pergi dari Daluman Villa dan kondisi
ini harus tetap dijaga serta diperhatikan loyalitas karyawan dalam bekerja yang
ditunjukkan dengan rendahnya niat untuk keluar dari Daluman Villa. Faktor-
faktor yang dinilai rendah responnya pada penelitian ini diharapkan kepada
Daluman Villa untuk ditingkatkan dan yang tertinggi untuk tetap dipertahankan
karena dapat menambah rasa loyalitas, komiten dan motivasi karyawan dalam
bekerja dengan tujuan untuk meminimalkan niatan keluar dari karyawan Daluman
Villa.

Keterbatasan Penelitian

Jumlah responden hanya 39 karyawan dan hanya dari lingkungan Daluman
Villa, sehingga hasil penelitian ini hanya dapat diterapkan dilingkungan kerja
Daluman Villa dan tidak dapat digeneralisir pada lingkungan lain.

Pengumpulan data dilakukan saat high season, sehingga hasil penelitian
tidak dapat mewakili kondisi persepsi karyawan saat low season. Model
konseptual hanya memasukkan variabel persepsi ketidakadilan imbalan dan
kepuasan imbalan yang mempengaruhi intensi keluar dan hanya mampu
mempengaruhi keberadaan intensi keluar sebesar 54.1 persen saja.

Pengukuran imbalan yang tidak meliputi struktur imbalan sebagaimana
dipersyaratkan pada Undang-Undang Republik Indonesia No.13 Tahun 2003
Tentang Ketenagakerjaan Bab X Perlindungan, Pengupahan dan Kesejahteraan
Bagian Kedua Pengupahan Pasal 94. Penelitian tidak mengukur besar persentase

tunjangan dengan tepat berdasarkan gaji total. Penelitian mengukur kepuasan atas

6029



Muhamad Hasbi, Persepsi Ketidakadilan ...

tunjangan tetap berdasarkan besaran dari upah pokok yang seharusnya
berdasarkan nilai total upah pokok ditambah tunjangan tetap, sehingga UU ini

tidak dapat diterapkan pada hasil penelitian.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang dapat ditarik dari penelitian ini bahwa persepsi
ketidakadilan imbalan berpengaruh positif terhadap intensi keluar karyawan
Daluman Villa Seminyak dan kepuasan imbalan berpengaruh negatif terhadap
intensi keluar karyawan Daluman Villa Seminyak.

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan, adapun saran operasional bagi
pihak pengelola villa; 1) Mempertahankan faktor keadilan imbalan yang dinilai
setara oleh karyawan seperti nilai upah karyawan yang setara dengan UMK,
bahkan jika bisa nilainya ditingkatkan untuk meningkatkan daya saing keadilan
eksternal. Pemberian gaji karyawan harus setara dengan gaji pekerja di villa lain
bahkan jika bisa ditingkatkan nilainya; 2) Memberikan gaji pokok yang
disesuaikan dengan beban kerja dan tanggung jawab serta masa bakti karyawan
pada villa; 3) Mempertahankan faktor kepuasan imbalan yang dinilai sudah
memuaskan oleh karyawan seperti; memberikan gaji pokok yang memuaskan
karyawan; pemberian gaji yang sesuai pengalaman kerja dan masa bakti kerja
karyawan; memberikan kepastian waktu pembayaran gaji kepada karyawan;
mempertahankan jenis-jenis tunjangan yang saat ini diterima yang sudah mampu
memuaskan karyawan dan jika bisa jenis tunjangan ditambahkan sesuai UU

Ketenagakerjaan. Menambah nilai tunjangan transport untuk menunjang
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kebutuhan transportasi pulang dan pergi karyawan dari rumah menuju ketempat
kerja atau sebaliknya dan memberikan kepastian kepada karyawan tentang tanggal
pembayaran gaji; 4) Menjaga kepuasan imbalan dengan pemberian tunjangan
jabatan yang sesuai dengan tanggung jawab jabatan; pemberian fasilitas jaminan
kesehatan dan jaminan hari tua karyawan pada karyawan villa melalui layanan
BPJS; 5) Memperbaiki dan melakukan pembenahan terhadap faktor keadilan
imbalan seperti upah lembur 1 jam dan 2 jam pertama, disarankan ditingkatkan
nilai tarifnya; melakukan perbaikan kebijakan imbalan ketika cuti kerja dan
ketika cuti sakit.

Saran bagi Pemerintah Daerah Kota Denpasar agar melakukan
pengawasan sistem pengupahan disetiap usaha yang mempekerjakan karyawan
agar sesuai dengan UU Ketenagakerjaan. Memberikan pemahaman yang
mendalam bagi para pengelola usaha yang mempekerjakan karyawan untuk selalu
memperhatikan kebutuhan dan memberikan imbalan bagi karyawannya sesuai
Undang-Undang Republik Indonesia No.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan
Bab X Perlindungan, Pengupahan dan Kesejahteraan Bagian Kedua Pengupahan
Pasal 88 Ayat 1, 2, 3 dan 4 berserta Peraturan Gubernur tentang Upah Minimum
yang berlaku tiap daerah. Saran bagi peneliti selanjutnya; 1) Hendaknya
menambahkan variabel lain guna memprediksi faktor yang mempengaruhi intensi
keluar karyawan selain persepsi ketidakadilan imbalan dan kepuasan imbalan
seperti beberapa variabel berikut yang mempengaruhi intensi keluar karyawan
yaitu komitmen organisasional (Yucel, 2012), kinerja, efek pergantian

kepemimpinan, tingkat emosional karyawan (Saeed. et al, 2014), konflik keluarga
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karyawan, stres kerja (Razza-ullah. et al, 2014) dan lingkungan kerja (Adeniji,
2011); 2) Para peneliti selanjutnya diharapkan untuk menjadikan Undang-Undang
yang berhubungan dengan ketenagakerjaan tentang pengupahan sebagai dasar
membahas hasil penelitian, membandingkan kebijakan penggajian lokasi
penelitian dengan lokasi lainnya yang serupa agar terjadi keakuratan perbandingan
dalam hal pemberian imbalan, disarankan untuk dilakukan penelitian yang serupa
pada saat low season untuk menguji konsistensi temuan dan perluasan sampel dan

cakupan penelitian sehingga tidak hanya terbatas pada Daluman Villa saja.
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