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This research is a type of survey research that aims to analyze job satisfaction,
organizational culture, turnover intention and performance of employees of insurance
companies. In addition, to examine the effect of job satisfaction and organizational
culture on the level of turnover intention and employee performance. The research
method used is a quantitative method. Data collection using a questionnaire that has
been tested for validity and reliability. The sample in this study amounted to 170
respondents taken from an unknown population The sampling technique was used
purposive sampling. The data obtained is calculated the average value per research
variable. To determine the effect between variables, the data were processed and
analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM) method with LISREL 8.80
software. The results of the research show that job satisfaction has an effect on
turnover intention, organizational culture has an effect on turnover intention, job
satisfaction has an effect on employee performance, while organizational culture has
no effect on employee performance and turnover intention has no effect on employee
performance. The average value of job satisfaction is 3.92, which means that
employees are satisfied with the work itself, salary, co-workers, existing promotions.
The average value of organizational culture is 4.07, which means that employees feel
the freedom to express opinions, a good company environment and employee
involvement in completing work. The average value of Turnover Intention is 1.89,
meaning that the employee's desire to move, absenteeism and violation of regulations
is high. The average value for performance is 4.21, which means that the quantity,
quality and use of time in completing the work are very good.

asuransi terkadang hanya sebagai batu loncatan

1. PENDAHULUAN

Semua perusahaan mempunyai Vvisi untuk
menjadi yang terbaik dalam segala bidang, antara
lain dalam bidang produksi, inovasi maupun
manajerial. Untuk mewujutkan cita cita tersebut
dibutuh ketekunan dan keuletan dari perusahaan.
Perusahaan asuransi, semenjak didirikan juga
berkeinginan menjadi salah satu perusahaan yang
terdepan dengan berkomitmen untuk selalu
mendahulukan kepentingan nasabah. Perusahaan
ini mempunyai permasalahan dalam pengelolaan
sumber daya manusia, karena mengalami kesulitan
untuk mempertahankan karyawannya.

Karyawan merupakan element yang penting
bagi perusahaan karena kinerja karyawan akan
berdampak pada kegiatan operasional perusahaan.
Apabila kinerja karyawan rendah, maka akan
menjadi hambatan bagi perusahaan dalam
mencapai tujuan.

Jumlah  karyawan perusahaan asuransi
banyak, terdiri dari agent maupun karyawan yang
menjadi staff. Orang mulai bekerja di perusahaan
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dan mencoba coba bekerja dibidang pemasaran,
sehingga pada bidang ini karyawan yang masuk
dan Kkeluar cukup banyak. Tingkat turnover
karyawan pada perusahaan yang bergerak di
bidang asuransi bisa dikatakan cukup tinggi.
Jumlah agent yang masuk dan agent yang keluar
tidaklah seimbang. Setiap tahunnya jumlah agent
yang keluar selalu lebih banyak jika dibandingkan
dengan jumlah agent yang masuk (Halim,L &
Antolis, K, 2021).

Menurut survei yang dilakukan oleh Mercer
Talent Consulting & Information solution pada
tahun 2015 tingkat turnover talent dari seluruh
industri ~ sebesar  8,4%.Terdapat 5  divisi
penyumbang terbesar turnover diantaranya adalah
Direktorat Teknik, Pemasaran, utama, umum dan
SDM, serta keuangan. Dari kelima divisi tersebut
yang menyumbang paling besar adalah Direktorat
Pemasaran.

Dari fenomena ini permasalahan yang perlu
dianalisa dalam perusahaan asuransi adalah
bagaimana tingkat kepuasan kerja, budaya
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organisasi, turnover intention, dan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian tujuan dalam penelitian ini
adalah untuk menganalisis kepuasan kerja, budaya
organisasi, turnover intention dan kinerja
karyawan perusahaan asuransi. Selain itu untuk
menguji pengaruh kepuasan kerja dan budaya
organisasi terhadap tingkat turnover intention dan
kinerja karyawan.

2. TINJAUAN LITERATUR

Kepuasan kerja merupakan elemen penting
dalam menekan tingkat turnover karyawan dalam
suatu perusahaan. Kepuasan kerja merupakan
perasaan senang dan mencintai pekerjaan, hal ini
terlihat dari perilaku disiplin, moral kerja juga
kehadirannya ditempat kerja (Priyono & Marnis,
2008).

Kepuasan kerja juga bisa diartikan sebagai
sikap individu terhadap pekerjaannya yang
diperoleh dari persepsi mereka pada pekerjaan
yang didasarkan pada faktor lingkungan Kerja
seperti gaya penyelia, Kkebijakan dan prosedur
perusahaan, afiliasi kelompok kerja, kondisi kerja
dan tunjangan (Husein U. , 2000).

Selain itu kepuasan kerja juga didefinisikan
seberapa  jauh  karyawan  puas  dengan
pekerjaannya. Hal ini sering terjadi di mana dua
konsep dibahas bersama, karena dikatakan bahwa
seseorang puas di tempat kerja karena ada faktor
dan kondisi yang memotivasi dia (Eliyana, A.,
Ma'arif,M., Muzaki, 2019).

Indikator Kepuasan Kerja menurut Robbinson
(2003) dalam Aoliso, A & LaoH (2018)
menjelaskan bahwa indikator kepuasan kerja
antara lain :

1. Pekerjaan
Isi dari pekerjaan yang dilakukan apakah
memiliki elemen yang memuaskan.

2. Upah
Jumlah bayaran yang diterima seseorang
sebagai akibat dari  pelaksanaan  kerja
apakah sesuai dengan kebutuhan yang
dirasakan adil.

3. Promosi
Kemungkinan seseorang dapat berkembang
melalui kenaikan jabatan.

4. Pengawasan
Seseorang yang Senantiasa memberikan
perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan

kerja.

5. Rekan Kerja
Seseorang dapat merasakan apakah rekan
sekerjanya  menyenangkan  atau  tidak
menyenangkan.

Dalam penelitian yang dilakukan Putra dan
Wibawa diperoleh hasil bahwa kepuasan kerja

memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan
secara langsung terhadap turnover intention.
(Putra, 1.G & Wibawa, .M, 2015).

Selain itu kepuasan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention.
(Sukwadi, R & Milenia, M, 2014). Berdasarkan
hasil penelitian tersebut dapat diajukan hipotesa:

Hos : Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap
turnover intention

Ha; ::Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
turnover intention

Kepuasan kerja merupakan efek lanjutan dari
kesan pekerja tentang seberapa baik aktivitas
mereka memberikan hal-hal yang dianggap
signifikan. Kepuasan kerja sangat penting bagi
organisasi karena memiliki banyak hasil positif
pada organisasi atau perusahaan, serta hasil positif
yang penting untuk individu  karyawan.
(Onyebuchi, O. et al, 2019). kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
(Sukwadi & Meliana, 2014). Dengan demikian
dapat dibuat hipotesa :

Hoz : Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja
Ha2 : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

Seperti perusahaan lain pada umumnya,
perusahaan asuransi dalam menggapai visinya
selalu mengutamakan nilai perusahaan selama
perusahaan beroperasi, nilai nilai perusahaan yang
diterapkan akan mempengaruhi budaya
perusahaan/budaya organisasi.

Budaya adalah suatu konsep berasal dari
kajian atau disiplin ilmu antropologi dan
merupakan suatu identitas dari tiap-tiap bangsa.
Dalam hal ini semua harus dipelajari oleh anggota
budaya tersebut dan  diteruskan  secara
berkesinambungan kepada generasi berikutnya.

Menurut Schein dalam Firmansyah M (2015)
dimana budaya organisasi merupakan pola dasar
yang dapat digunakan oleh organisasi untuk
bertindak dalam memecahkan masalah,
membentuk karyawan yang mampu beradaptasi
dengan lingkungan dan mempersatukan anggota-
anggota organisasi.

Menurut Luthans dalam Firmansyah,M
(2015) menyebutkan sejumlah karakteristik yang
penting dari budaya organisasi yang meliputi:

Aturan-aturan perilaku
Norma

Nilai-nilai dominan
Filosofi
Peraturan-peraturan
Iklim organisasi

ouaprwdE
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Menurut Hadi, M.A & Mahadika, C (2018)
Budaya organisasi adalah suatu alat dalam
menafsirkan kehidupan dan perilaku, keyakinan,
nilai yang dimiliki bersama dari organisasinya.
Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat
yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan
perilaku, karena membantu karyawan untuk
melakukan pekerjaan yang lebih baik. Dalam
budaya organisasi ada perilaku untuk berani
menyampaikan pendapat, suasana Kkerja Yyang
kondusif, adanya keterlibatan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan

Budaya organisasi berpengaruh terhadap
turnover intention dengan arah yang negatif.
(Saputra,Y.D.,Lelly,S.W & Saleh, C, 2014).

Selain itu hasil penelitian lain menunjukkan
bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasi
berpengaruh signifikan baik secara simultan
maupun  secara parsial terhadap turnover
karyawan.(Syafi’i, 2014) Turnover Kkaryawan
merupakan tindak lanjut dari turnover intention
yang dialami Karyawan. Oleh karena itu karena itu
dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

Hos : Budaya Organisasi tidak berpengaruh
terhadap
turnover intention
Has : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap
turnover intention

Budaya organisasi mempunyai pengaruh
positif pada kinerja karyawan. Jika sumber daya
manusia  dapat menjalankan tugasnya, maka
organisasi dapat beradaptasi dengan perubahan
baik secara teknis,teoritis, konseptual, dan moral
pelaku organisasi pada tingkatan Kkerja dari
organisasi. Budaya organisasi sangat penting bagi
manajemen bila ingin mencapai Kkinerja yang
tinggi, sehingga pada akhirnya tercipta sikap kerja
yang positif yang mendorong peningkatan kinerja
karyawan dan manajemen yang diwujudkan dalam
seluruh aktifitas dan kebijakan perusahaan
(Hadi,M.A & Mahadika, C (2018). Dari sini bisa
diberikan hipotesis sebagai berikut :

Hos : Tidak ada pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan

Ha @ Ada pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan

Keluar masuknya karyawan sebagai pegawai
tetap perusahaan dalam waktu yang cepat sangat
tidak dikehendaki. Perusahaan akan rugi setelah
karyawan yang dimilikinya pindah ke perusahaan
lain, apalagi karyawan tersebut sudah mendapatkan
pelatihan dan lain lain. Tentunya perusahaan akan
kehilangan Tacit Knowledge yang dimiliki. Keluar
masuk karyawan sebagai pegawai tetap dikenal
dengan istilah Turnover.
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Menurut (Ridlo, 2012) turnover adalah
proposi jumlah anggota organisasi yang secara
sukarela meninggalkan dan tidak meninggalkan
organisasi dalam kurun waktu tertentu. Umumnya
dinyatakan dalam satu tahun, turnover tidak boleh
lebih dari 10% pertahun.

Beberapa faktor yang mempengaruhi
turnover diantaranya adalah (Ridlo,2012):

1. Usia
Penelitian-penelitian terdahulu menunjukan
adanya hubungan yang signifikan antara usia
dan intensi turnover dengan arah hubungan
negative (Moble dalam Ridlo, 2012)

2. Lama Bekerja
Hasil penelitian yang pernah dilakukan
menunjukan adanya korelasi negatif antara
masa kerja dengan turnover, yang berarti
semakin lama masa kerja semakin rendah
kecenderungan turnover (Prihastuti dalam
Ridlo, 2012)

3. Tingkat Pendidikan
Maier dalam Ridlo (2012) membahas
pengaruh intelegensi terhadap turnover.
Dengan pendidikan yang tinggi dan jabatan
yang sesuai maka berpengaruh terhadap
retensi karyawan.

4. Keikatan Terhadap Organisasi
keikatan terhadap perusahaan mempunyai
korelasi yang negatif dan signifikan terhadap
intensi turnover.

5. Kepuasan Kerja
Penelitian yang dilakukan Putra, L.G &
Wibawa,l.M (2015) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan secara langsung
terhadap Turnover Intention

6. Budaya Perusahaan Menurut Robins dalam
Ridlo (2012) menyatakan bahwa budaya
perusahaan yang kuat memiliki pengaruh
langsung negatif dan signifikan terhadap
turnover.

2.1. Perhitungan Turnover

Menurut Ridlo (2012) Turnover dapat
ditentukan dengan menghitung indeks laju
turnover secara kuantitatif, Berikut formulasi
perhitungan indeks laju turnover menurut Mobley
dan Seashore dkk dalam Ridlo (2012) adalah:

LSP = §x100 ......................................... (1)
LSP = Laju seluruh pergantian karyawan
P =Jumlah keseluruhan pengunduran diri pada

jarak yang berbeda
J = jumlah rata-rata karyawan dalam daftar gaji
yang ditelaah
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Selain itu Turnover dapat dihitung dengan rumus :

Turnover =
Jumlah keluar (satu tahun)

x100%..(2)

Jumlah retensi+masuk+keluar (satu tahun)

2.2. Intention to leave

Menurut Tet dan Meyer dalam Ridlo (2012)
intention to leave adalah niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi dengan sadar dan
disengaja untuk tidak bekerja lagi pada
perusahaan tersebut.

Turnover Intention merupakan keinginan
individu sebagai seorang karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya secara sukarela dan
mencari pekerjaan lain (Chen,H.-F.,Lee, C.-H. &
Chang,R.-E, 2010). Turnover intention
menyebabkan karyawan tidak bisa fokus lagi untuk
bekerja pada perusahaan, sehingga Kinerja
menurun.

Intention to leave adalah variabel penentu
terjadinya turnover, dengan demikian intention to
leave merupakan indikasi akan terjadinya turnover
yang sebenarnya. Dengan demikian dapat dibuat
hipotesa sebagai berikut :

Hos : Tidak ada pengaruh turnover intention
terhadap kinerja karyawan

Has : Ada pengaruh turnover intention terhadap
kinerja karyawan

Kinerja merupakan upaya melakukan
kegiatan berasal dari kata “to perform” yang
mempunyai arti melakukan suatu kegiatan yang
menyempurnakan sesuai tanggung jawab dengan
seperti yang diharapkan.

Kinerja karyawan adalah capaian hasil kerja
individu atas tugas yang dibebankan kepadanya
berdasarkan  atas  kecakapan,  pengalaman,
kesungguhan serta waktu. (Sukwadi, R & Melania,
2014). Jadi ukuran Kinerja seseorang ditentukan
oleh kemampuannya menyelesaikan pekerjaan
yang dilihat dari kwalitas, kwantitas dan waktu
menyelesaikan pekerjaan.

Kinerja merupakan perbandingan antara hasil
kerja dengan standar kerja yang telah ditetapkan
kelompok atau organisasi, sementara ahli lain
berpendapat bahwa kinerja karyawan mengacu
pada prestasi kerja yang diukur berdasarkan
standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh
organisasi atau perusahaan dengan tujuan
meningkatkan ~ Kkinerja  perusahaan  secara
keseluruhan.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya,
maka dapat dibuat kerangka pemikiran pada
Gambar 1. sebagai berikut :

Kepuasan
Keria v
Turnover L
Intention === Kinerja
Budaya
Organisasi T
Gambar 1.

Kerangka Pemikiran
3. METODE PENELITIAN

Diagram alir proses penelitian dapat dilihat
pada Gambar 2 berikut ini :

b T
o )

Gambar 2.
Diagram Alir Proses Penelitian

Pada studi pendahuluan, diuraikan faktor
faktor penyebab terjadinya turnover intention,
berdasarkan hasil penelitian sebelumnya. Dari
hasil ~ penelitian  sebelumnya  dirumuskan
permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan
asuransi.

Berdasarkan permasalahan yang dihadapi
perusahaan asuransi dapat ditentukan, tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini.

Untuk menjawab tujuan penelitian, perlu
dilakukan  pengumpulan data menggunakan
kuisioner. Sebagai instrument dalam penelitian,
kuisioner harus diuji validitas dan reliabilitasnya
terlebih dahulu. Uji validitas dan reliabilitas
dilakukan terhadap 30 orang responden, dengan
ketentuan apabila nilai r hitung antara masing
masing item dengan total > 0, 361, maka item
pernyataan dinyatakan valid dan nilai alpha
cronbach > 0,6 maka kuisioner dinyatakan reliabel
(Ghoazali, 2001).
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Setelah  kuisioner dinyatakan valid dan
reliabel, kuisioner digunakan untuk mengambil
data dari responden yang ditentukan dengan
metode purposive sampling dimana sampel yang
dipilih harus bekerja pada bagian marketing
perusahaan asuransi.. Jumlah responden yang
diambil 170 orang dari jumlah populasi yang tidak
diketahui. Data yang terkumpul kemudian diolah
dengan menggunakan program aplikasi Lisrell.
Setelah diolah menggunakan program aplikasi
Lisrell, kemudian diuji, apakah model yang
dibentuk sudabh fit.

Analisa selanjutnya adalah untuk mengetahui
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
endogen, dalam hal ini dapat dilihat dari nilai T
value. Jika nilai Tvalue > 1,96 dapat dikatakan
bahwa ada pengaruh signifikant dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen, tetapi jika
Tvalue < 1,96 maka dapat dikatakan bahwa tidak
ada pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
endogen(Ghozali, 2001). tahap terakhir dari
metode penelitian adalah mengambil kesimpulan
dan  memberikan saran  untuk  penelitian
selanjutnya.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Tahap awal pengujian yang dilakukan pada
penelitian ini adalah dengan melakukan uji
validitas dan reliabilitas  kuisioner dengan
menggunakan 30 responden. Nilai korelasi masing
masing item pernyataan dengan total sudah berada
di atas 0.361, sedangkan untuk nilai Alpha
Cronbach sudah berada diatas nilai 0.6, sehingga
item pernyataan dapat dikatakan valid dan reliabel
(Ghozali, 2001). Setelah wvalid dan reliabel
kuisioner disebarkan ke 170 responden yang
merupakan karyawan bagian pemasaran
perusahaan asuransi.

Dari hasil pengolahan data, karakteristik
responden yang menjadi subjek penelitian dapat
dilihat pada Tabel 1 berikut ini:

Tabel 1.
Karakteristik Responden

Variabel Jumlah Persen Total
orang orang
Jenis Pria 82 48,36 170
Kelamin Wanita 88 51,64
SLA 73 42,94
DIl 48 28,23
Pendidikan Strata 1 45 26,47 170
Strata 2 3 1,76
Strata 3 1 0,6
<1th 68 40
1-5th 82 48,23
Lama 6—10th 12 7,07 170
Bekerja 11 - 15th 4 2,35

>15 th 4 2,35

Dari Tabel 1 dapat diketahui bahwa karyawan
wanita bagian pemasaran pada perusahaan asuransi
lebih banyak dari pada karyawan laki laki. Tingkat
pendidikannya terbanyak adalah Sekolah lanjutan
atas atau yang sederajat. Sedangkan lamanya
bekerja pada perusahaan sebagian besar 5 tahun
atau kurang.

Berdasarkan jawaban responden, nilai rata
rata masing masing variabel dapat dilihat pada
Tabel 2.

Tabel 2.
Rekapitulasi Nilai Rata- Rata Jawaban Responden

Variabel Indikator Mean
Pekerjaan itu sendiri 4.02
Gaji atau upah 3.77
Ki?sgzan Rekan kerja 416
Promosi 363
Supervisor 4.03
Rata - rata 3.02
Penyampaian pendapat 4.05
O?;gnaié/:si Lingkungan kerja 421
Keterlibatan Karyawan 3.97
Rata - rata 4.07
Keinginan untuk berhenti bekerja 1.86

keinginan untuk mencari pekerjaan di
Turnover tempat lain 2.02
Intention Absensi yang meningkat 1.74
Pelanggaran tata tertib kerja 1.97
Rata - rata 1.89
Pencapaian target (kuantitas) 418
Kinerja Hasil pekerjaan (kualitas) 4.22
Karyawan Ketepatan waktu 423
Rata - rata 421

Nilai tertinggi dari jawaban responden
berdasarkan kuisioner adalah 5 (sangat setuju) dan
nilai terendah adalah 1 (sangat tidak setuju),
sehingga nilai rentang skala (RS) yang dapat dibuat
adalah :

RS =(5-1)/5=0,8

Berdasarkan perhitungan rentang skala
tersebut maka dapat dibuat katagori bahwa nilai :
1 - 1,8 adalah sangat tidak setuju
1,8 — 2,6 adalah tidak setuju
2,6 — 3,4 adalah netral
3,4 — 4,2 adalah setuju
4,2 — 5,0 adalah sangat setuju

Dari tabel 2 dapat diketahui bahwa nilai rata
rata variabel kepuasan kerja adalah 3,92, artinya
responden setuju bahwa mereka puas terhadap
pekerjaan itu sendiri, gaji yang diperoleh,
hubungan yang baik dengan rekan Kkerja,
kesempatan promosi jabatan dan adanya
pengawasan yang dilakukan atasan.
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Nilai rata rata untuk variabel budaya
organisasi adalah 4,07 artinya responden setuju
bahwa karyawan mempunyai kesempatan untuk
menyampaikan pendapat, lingkungan kerja yang
baik, dan adanya keterlibatan karyawan dalam
pengambilan keputusan.

Untuk variabel turnover intention nilai rata
ratanya 1,89 vyang mengindikasikan bahwa
responden cenderung tidak setuju kalau mereka
dikatakan bahwa mereka tidak ingin berhenti
bekerja dan mencari pekerjaan ditempat lain, hal
ini tentunya akan mengakibatkan meningkatnya
absensi dan tingkat pelanggaran tata tertib.

Sedangkan nilai rata rata variabel Kinerja
adalah 4,21 berarti atasan sangat setuju bahwa
kinerja karyawan sangat baik berdasarkan
kuantitas, kwalitas dan waktu yang dibutuhkan
untuk penyelesaian pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.

Untuk mengetahui hubungan antar variabel,
hasil pengolahan data menggunakan program lisrel
dapat dilihat pada Gambar 3 berikut ini.

aS‘J

Ol .44

[y

(o
(L fee.te
(4

DIL e
4,55

.36

Chi-Square=38.87, df=238, P-value=0,00000, RMSER-0.035

Gambar 3.
Path Diagram T-Value

Untuk menguji kecocokan model pada
gambar 3 ada beberapa pengujian yaitu absolute fit
measures, incremental fit measures, dan parsimony
fit measures.

Terdapat beberapa kriteria yang
menggambarkan absolute fit measures dan dapat
dilihat pada tabel 3 berikut ini :

Tabel 3.
Rekapitulasi Hasil Absolute Fit Measures

Absolute Fit Measures Fit Measures  Kesimpulan
Chl-Squa[e Probability (p > 0.05 Tidak Fit
=0.00)
Goodness of Fit Index (GFI 0.8 <GFI< Fit
=0.86) 0.9
Adjusted of Fit Index 0.8 <AGFI< Fit
(AGFI =0.81) 0.9
Root Mean Square .
Residual (RMR = 0.035)  "MR=0.05 Fit
Standarized Root Mean 0.05 <
Square Residual (SRMR = . Fit
0.076) SRMR < 0.1
Root Mean Square Error of 0.05<
Approximation (RSMEA = RMSEA < Fit
0.052) 0.08
Kurang dari
ECVI for
Saturated
Expected Cross Validation ~ Model (3.85) Fit
Index (ECVI = 3.09) dan ECVI for
Independence
Model
(24.29)

Berdasarkan tabel 3, dari 7 kriteria Absolute
Fit Measures, hanya ada 1 kriteria yang tidak fit,
maka dapat dikatakan bahwa model penelitian fit
secara absolut

Untuk Incremental Fit Measures terdapat
beberapa faktor yang dilihat yaitu Normed Fit
Index (NFI), Non-normed Fit Index (NNFI),
Relative fit Index (RFI), Incremental Fit Index
(IF1), dan Comparative Fit Index (CFI) yang
nilainya dapat dilihat pada tabel 4 berikut:

Tabel 4.
Rekapitulasi Hasil Incremental Fit Measures

Incremental Fit Measures
Normed Fit Index (NFI =

Fit Measures  Kesimpulan

0.9) >0.90 Fit
Non-(lmc;\zglegolfét;)ndex >0.90 Fit
Relative F(i)t.gg()jex (RFI = >0.90 Tidak Fit
Incrementalol.zgié)l ndex (IFI = >0.90 Fit
Comparati;/%zi;)lndex (CFI >0.90 Fit

Berdasarkan tabel 4, dari 5 kriteria
Incremental Fit Measures , hanya ada 1 kriteria
yang tidak fit, maka dapat dikatakan bahwa model
penelitian fit secara Incremental Fit Measures

Untuk Parsimony Fit Measures terdapat 4
faktor yang diamati yaitu Akaike Information
Criterion (AIC), Consistent Akaike Information
Criterion (CAIC), Parsimony Goodness of Fit
Index (PGFI), dan Parsimony Normed Fit Index
(PNFI) yang nilainya dapat dilihat pada Tabel 5



128 Wibawa Prasetya / Jurnal Metris 22 (2021) 122-130

Tabel 5.
Rekapitulasi Hasil Parsimony Fit Measures
Parsimony Fit Measures Fit Measures ~ Kesimpulan
Kurang dari
Indepencence
. . AlC
Akaike Information .
Criterion (AIC =52238)  (401-%9) Fit
Saturated
AIC (560.00)
Kurang dari
Independence
Consistent Akaike ( 4(2:(’;??9)
Information Criterion daﬁ Fit
(CAIC = 840.46) Saturated
CAIC
(1994.13)
Lebih dari
Parsimony Goodness of AGFI (0.81) ) -
Fit Index (PGFI = 0.62) dan GFI Tidak Fit
(0.86)
Lebih dari
Parsimony Normed of Fit ~ NNFI (0.95) . .
Index (PNFI = 0.71) dan NFI Tidak Fit
(0.91)

Untuk Parsimony fit Measures ada 2 kriteria
yang tidak fit dari 4 kriteria yang ada, dengan
demikian model dapat dikatakan fit secara
Parsimony fit Measures.

Dari hasil uji Goodness of Fit yang terdiri
dari Absolute Fit Measures, Incremental Fit
Measures dan Parsimony fit Measures dapat
dikatakan bahwa model yang dibuat adalah Fit.

Dari path diagram t-value dapat diketahui
nilai t-value antar variabel dapat menandakan
hubungan satu variabel dengan variabel lainnya
sesuai dengan kerangka penelitian. Dengan tingkat
signifikansi 0.05 (5%), batas t-value adalah t-value
> 1.96, atau t-value < 1.96, hal tersebut
menunjukkan diterima atau ditolaknya hipotesis
(Prasetya,2021). Berikut hasil t-value untuk setiap
hubungan antar variabel.

Hubungan variabel kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention mempunyai nilai t = -1.99.
Hasil t-value menunjukan adanya hubungan yang
signifikan karena nilai t-value masuk kedalam
batas kriteria yang ditentukan — 1.99 < -1.96.
Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi tentunya akan menunjukkan sikap yang
positif. Menurut Husein (2000) kepuasan Kkerja
sebagai suatu sikap yang dimiliki oleh seorang
karyawan mengenai pekerjaannya. Hal ini
dihasilkan  dari  pandangan  mereka atas
pekerjaannya yang didasari atas faktor lingkungan
kerjanya. Jika karyawan merasa tidak puas pada
pekerjaannya maka akan muncul tekanan pada
dirinya sendiri yang berujung pada tidak tahannya
karyawan tersebut untuk terus berada di organisasi
tersebut. Kepuasan kerja merupakan faktor yang
paling utama karyawan dalam menentukan

sikapnya untuk tetap atau meninggalkan perusahan
tempat dia bekerja (GLambert, E, et al, 2001).

Pada hubungan antara Budaya Organisasi
dengan Turnover Intention t-value = -2.26. Hasil t-
value menunjukan adanya hubungan yang
signifikan antara budaya organisasi dengan
turnover intention, karena nilai t-value = -2,26
artinya — 2.26 < -1.96. Budaya organisasi yang
kurang baik pasti akan menjadikan karyawan di
perusahaan merasa tidak nyaman dengan suasana
kerjanya sehingga dapat memicu karyawan
tersebut untuk keluar dari perusahaan. Hal yang
sama juga diutarakan oleh Schein dalam
Firmansyah (2015), budaya organisasi adalah pola
dasar yang diterima oleh organisasi untuk
bertindak dan memecahkan masalah, membentuk
karyawan yang mampu beradaptasi dengan
lingkungan dan mempersatukan anggota-anggota
organisasi. Tentunya akan sangat berat bagi
seorang karywan jika tidak mampu mempersatukan
diri dengan anggota dalam organisasi tersebut yang
akan menyebabkan tekanan bagi karyawan tersebut
dan  memicu  karyawan  tersebut  untuk
meninggalkan organisasinya.

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja
Karyawan mempunyai nilai t-value = 2.49. Hasil
tersebut > 1,96, sehingga dapat dikatakan ada
hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja
dengan Kkinerja karyawan.Karyawan yang puas
dengan pekerjaannya, akan menunjukkan sikap
yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya. Menurut Husein
(2000) kepuasan kerja sebagai suatu sikap yang
dimiliki oleh seorang karyawan mengenai
pekerjaannya. Hal ini merupakan hasil dari
pandangan mereka atas pekerjaannya yang didasari
atas faktor lingkungan kerjanya. Jika karyawan
merasa tidak puas pada pekerjaannya maka akan
muncul perasaan tertekan yang menyebabkan
Kinerjanya menurun karena pekerja tidak mampu
mengeluarkan kemampuannya.

Kepuasan kerja juga merupakan efek lanjutan
dari  kesan pekerja selama  menjalankan
aktivitasnya dalam bekerja. Apabila kesan yang
baik selama menjalankan pekerjaannya diterapkan
secara konsisten, maka kinerjanya akan meningkat.
Kepuasan kerja sangat penting bagi organisasi
karena memiliki banyak hasil positif pada
organisasi atau perusahaan, serta hasil positif yang
penting untuk individu karyawan. (Onyebuchi, O.
et al, 2019), sehingga pada akhirnya kepuasan
kerja akan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (Sukwadi & Meliana, 2014).

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja
Karyawan mempunyai nilai t-value = 0.17 < 1,96.

Hasil t-value tersebut menunjukan bahwa
tidak ada hubungan antara budaya organisasi
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dengan kinerja karyawan, dengan kata lain budaya
organisasi tidak berpengaruh pada kinerja
karyawan. Dalam hal ini budaya organisasi
bukanlah satu satunya yang berpengaruh pada
kinerja karyawan, karena menurut Yusran et al
(2021) terdapat dua faktor besar yang dapat
mempengaruhi Kinerja, yaitu faktor kemampuan
dan motivasi. Budaya organisasi yang baik jika
tidak didukung oleh kemampuan dari dalam diri
sendiri tetap tidak akan meningkatkan Kinerjanya,
selain itu juga budaya yang baik jika tidak
didorong oleh motivasi yang kuat dalam bekerja
juga akan menjadikan karyawan malas bekerja dan
kinerjanya akan menurun.

Pada gambar path diagram t-value, hubungan
Turnover Intention dengan Kinerja Karyawan
memiliki nilai t-value = -1.54, nilai ini < 1,96.
Hasil ini menunjukan bahwa tidak ada hubungan
antara turnover intention dengan kinerja karyawan.
Menurut Maier dalam Setiawan (2015) kinerja
sebagai kesuksesan individu dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Jadi biarpun karyawan memiliki
niatan untuk meninggalkan perusahaan tetapi tetap
masih ada karyawan yang ingin menyelesaikan
pekerjaannya walaupun tidak semua karyawan
bersikap begitu. Kinerja karyawan tersebut sangat
ditentukan oleh kemampuannya. Selain itu juga
menurut Yusran et al (2021), karyawan yang
mempunyai niatan untuk keluar dari organisasi,
walaupun tetap bekerja di perusahaan, tetapi tidak
didukung oleh kemampuan yang memadai, juga
tidak akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

1. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan

signifikan  terhadap  turnover intention
karyawan bagian marketing dari Perusahaan
Asuransi.

2. Budaya organisasi berpengaruh negatif dan
signifikan  terhadap  turnover intention
karyawan bagian marketing dari Perusahaan
Asuransi

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan bagian
marketing pada Perusahaan Asuransi.

4. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan bagian marketing pada
perusahaan asuransi.

5. Turnover intention tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan bagian marketing pada
perusahaan asuransi.

5.2 Saran

1. Perusahaan Asuransi sebaiknya melakukan
pengukuran kinerja yang dapat menjadi
indikator seseorang untuk naik jabatan atau
kenaikan gaji atau upah, Kkarena terdapat
indikasi bahwa karyawan bagian marketing

(o2}

10.

11.

merasa tingkat kenaikan jabatan masih belum
sesuai dan tepat.

Perusahaan  Asuransi sebaiknya lebih
melibatkan karyawan dalam melakukan
pengambilan keputusan perusahaan, agar

karyawan merasa dianggap keberadaannya
dan dihargai di perusahaan.

Penelitian selanjutnya dapat dicari variabel
lain selain kepuasan kerja, budaya organisasi
sebagai  penyebab terjadinya  turnover
intention, misalnya beban Kkerja, lingkungan
kerja, gaya kepemimpinan dan lain lain.
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