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Pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of Work terhadap Intention
to Stay di Family Firm PT. Prima Lestari Segara Abadi

ABSTRAK

Pada hakikatnya Human Capital sebagai elemen vang sangat penting dalam
seliap organisasi tidak terkecuali pada Perusahaan Keluarga yang mana biasanya
hanya anggota keluarpa saja yang mempunyai kepentingan kuat dalam memajukan
Perusahaan. Loyalitas karyawan adalah peran penting bila dikaitkan dalam
mendukung kemajuan Perusahaan. Perusahaan keluarga biasanya didominasi
kepentingan anggota keluarga saja dalam keterikatanya terhadap kemajuan
perusahaan, keterlibatan karyawan yang bukan anggota keluarga hanya sebatas
pada alur yang di buat oleh anggota keluarga. Berbeda dengan cooperations
Business vang setiap karyawan di tuntut untuk menumbihkan profit, revenues yang
mengacu pada pertumbuhan perusahaar.

Penelitian ini dilatarbelakangi adanya kontribusi karyawan pada PT. Prima
Lestari Segara Abadi sebagai Perusahaan keluarga, yang menganggap bahwa tidak
hanya anggota keluarga saja yang mempunyai kepentingan dalam mempertahankan
dan memajukan Perusahaan, meskipun pada pra penelitian obervasi di isyaratkan
adanya kurang kompetitifoya kompensasi, aturan dan kebijakan yang bersifal
informal dan bagaimana karyawan memandang lingkungan kerja mereka yang bisa
mempengaruhi keinginan karyawan untuk tetap tinggal. Loyalitas karyawan di
buktikan dengan tingginya Tingkat [ntention to Stay pada Perusahaan ini. Tujuan
penclitian ini adalah wuntuk menganalisis pengarah Job Satsfaction dan
Meaningfulness terhadap Intention to Stay pada Perusahaan keluarga ini,

Penelitian menggunakan metode analisis deskriptif Kuantitatf, dala
dikumpulkan dengan teknik random wawancara dan kuesioner disebar kepada
semua karyawan akuf Perusahaan vaitu 35 orang. Tiga hipotesis diformulasikan
dan di uji menggunakan Analisa regresi dan metode pengolahan data menggunakan
aplikasi IBM SPSS Statistics 20.

Hasil analisis penelitian menunjukan secara uji global (Uji F) bahwa Iob
Satisfaction dan Meaningfulness of Work, secara bersama-sama memiliki pengaruh
signifikan terhadap Intention to Stay, sedangkan secara parsial Job Satisfaction
tidak berpengaruh terhadap Intention to Stay. Hasil outpul analisa regresi linear
menunjukan nilai koefisien Meaningfulness of Work merupakan variabel yang
dominan pengaruhnya terhadap Intention to Stay dengan nilai konstanta (a) adalah
negative yang berarti jika variable Job Satisfaction dan Meaningfulness of work
mempunyai nilai = 0 maka nilai Intention to Stay mengalami penurunan,

Kata kunci: Family Firm, Job Satisfaction, Meaningfulness of Work, Iniention to
Stay



KATA PENGANTAR

Assalamu’alatkum Wr. Wb
Segala puji dan Syukur penulis panjatkan kepada Allah SWT, sholawal serta
salam selalu tercurah kepada Nabi Muhammad SAW., Berkat limpahan dan rahmat-
Nva penulis dapat menyelesaikan tugas proposal skripsi dengan judul * Pengaruh
Job Satisfaction dan Meaningfulnegs of Work terhadap Intention {o Stay di Family
Firm PT Prima Lestari Segara Abadi”. Tujuan dari penyusunan skripsi ini adalah
untuk memenuhi gyarat dalam menyelesaikan Pendidikan program (5-1) pada
program Studi Manajemen Fakultas FEkonomi dan  Bisnis  Universitas
Muyhammadivah Cirebon. Dalam penyusunan skripsi i1, tidak sedikit hambatan
yang penulis hadapi, namun penulis menyadari bahwa kelancaran dalam
penyusunan skripsi ini tidak lain berkat bantuan, bimbingan dan doa dari berbagai
pihak sehingga kendala-kendala vang penulis hadapi dapat teratasi. Oleh karena itu,
dengan penuh hormat dan terima kasih yang tak terhingga penulis sampaikan
kepada:
1. Bapak Dr. Asep Gunawan, M.8i selaku Dekan Fakultas FEkonomi dan
Bisnis.
2. Bapak Ali Jufri 8E.. MM selaku Wakil Dekan Fakultas Ekonomi dan
Bisnis.
3, Ibu Puspa Dewi Yulianty, S. Pd, M.M. selaku Ketua Program Studi
Manajeman Fakultas Ekonomi dan Bisnis.,
4. Ibu Dr, Sart Laelatul Qodriah, M.Si. Si selaku Dosen pembimbing | yang
denpan sabar telah memberi banyak pengarahan dan telaten membantu

penulis dalam menyelesaikan skripsi ini,



5. Bapak Sahara, SE., MSi celaku Dosen pembimbing 2 yang sclalu
memberikan arahan dan mendorong penulis untuk semanggal dalam
penyelesaian skripsi ini,

6. Bapak & lbu Dosen Fakulias Ekonomi dan Bisnis UMC, yang telah
memberikan ilmu pengetahuan yang bermanfaat kepada peneliti sehingga
dapat membantu dalam proses penyusunan skripsi ini.

7. Keluarga besar saya lerutaman Tbu, Istri, Anak dan Keponakan yang selaiu
memberikan dukungan berupa do’a, motivasi, dan materi yang tak akan
pernah bisa terbayarkan.

g Teman — teman, baik teman dalam Universitas Muhammadiyah Cirebon
maupun teman lingkungan kerja yang selalu memberikan bantuan dan
dukungannya.

Penulis menyadari bahwa masih banyak kekurangan yang disehabkan oleh
kelalaian dan keterbatasan waklu, tenaga. dan kemampuan dalam menyusun skripsi
ini. Oleh karena itu penulis mohon maaf apabila terdapal banyak kekurangan dan
kesalahan, Harapan penelill semoga skripsi ini dapat bermanfaat bagi kita semua.
Aamiin.

Wassalamu alaikum Wr Wb

Civebon, 30 Juli 2024

much Arif Yuli Poianto

NIM 200111132

vi



DAFTAR IST

LEMBAR PERSETUJUAN toeorscsssrssessnssnrssans soassissssnianssmnrsnsarsossnssnsis iAol
LEMBAR PENGESATAN cisrirrsssrmmmnmmnmssosssssass setssnssssnsssassbssasassssssnmrameaiisnissens ii
LEMBAR PERNYATAAN L oiicumninsmsareisessrsseassssapsasassnssns sassastesansasessnrasssssas st sanss iii

ABSTI‘AK [ pan———ee s e T Y PITTE LTI PR LIE S D LDl b ELELLLLE] *titllloniltillllliv

KATA PENGANTAR ccvnrmessssmsinmsssnssnsssssssss ssnsapessamsssgssanisss PRE— |

DAFTAR ISL..cnnisivsncassens e TS s N
DAFTAR TABEL.......... e R R A R Ak
DAFTAR GAMBAR ccovecnimmmenmsassnrsrasearas RS e B TEPORRRUORENEOEHOSE.
BAB I PENDAHULUAN .« ccoouusesmmsssmssmmsssstssssesssssssessssossssasassreissssssssssassmssassssssas |
1.1 Latar Belaleang . iucessniiies e R T T AT T 1
1.2 Tdentifikasi Masalah. ..o s e RO
1.3 Batasan Masalah. .......cconnmmmmniane, e R R R 8
1.4 Rumusan Masalah.......... SRRSOV 1 TV 8
1.5 Tujuan PEnelitan .........cemmiiisbssioisiimiais o asss s, g
1.6 Manfaat Pen@lIann ...oooooooorionmrsisonsian oo s s s s 9

BAB I TINJAUAN TEORITIS wcivecsisisssnmancassrssonsasrssnasansssisss i s L

2.1  Tinjavan Penelitian Terdahulu ..o I 10
s TN 0. 1 1= o I s et e R S 15
221 Intention 10 STaV ..o L 135
2272 Meaningfulness of WOrk. o 18

V23 Job SatisTRtION . i fi i assisimeonesicss fons sishibanarsaniaisafoigessssns 23

o]
Lad

Kerangka BerpiKir .....coocoimmiseraemsisssmmines s st s oo 24

7.3.1 Pengaruh antara Job Satisfaction dengan Intention to o 1 R 24

Wi



e

P L — e

3.1
32

3.3

Do

3.0

232 Pengaruh antara Meaningfulness of work dengan Iniention to stay

2.3.3  Pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of work terhadap
HHETHON 10 SLAY...0ooviverrinnrinrvennns A Sy X Jpe 25

DA BEPOIESIN cisuemm s ooty wtvesno st s i sy R F R ST 27

BAR 11l METODELOGI PENELITIAN ..ccoovcisimismiminrmessmsssnisrensmssssnsssassssssers 20

Actods POrEHIBIL. . ...coouesrisemenossmimssmmnaniininssssaisnsnsis b b S Gt 28
Definisi Operasional Variabel................ I 29
Populasi dan Sampel....... R o P SO 34
AR Populash o b i s sl 34
Walctu dan Tempat Penelitian ..., 34
341 WK PErRlIIE s mesisimmisisrissss im0 Y 34
342  Tervpat Penel AN st i s, 35
Teknik Pengumpulan Data................ccoooe it 35
35,1 Meétode Pengumpulan DB .conmnim s i 35
352 Metode Andheis B ..mmmnismmmmimin s 36
35,3  Analists Deshriphif... .ty a s 37
354  Instammen PEIEhBI .. uvomsmssrmnmmensssssssns ppimissiemnsppenssnsasn s 37
Tislonile Aonalian TR oo S S PO AR AT 34
ol D T 115 1 R A S S R BB Y 38
362 TRIRaHABIREE . ... ovrromremmsrensnnmer s A SR as A it 40
3565 Analisls Regiesi BEgnndil .o cosommmsmmmisamiss o 42
L BT A TR T e B PR e 43
S8 THEHSOREIR. o aiphims i emrevani R PO RRTO 44

Wil



AL e R R L R e S e S Ly e
PG S ST == d

ik

mn &

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ..cnmmmmmmsarissnsansonniossd T
A1 Gambaran TImin TESPONTBIE ... ommiesiss s smmsisorsssnsisisasss 1
473  Deskriptif Variabel Penelitian. .. .......c.ccocvivvmimmimmaivisismsssiineis 94
4.3 Uji Validitas dan ReHabilitas ....c.wweeeene oo 19
48  Penguian BIDOMEIS oo s e s o 00
BE  POrBANRSAE. ... sessssemsessoonsmssssssn s ssbsasts AL A A i it s B

BAB V SARAN DAN KESIMPULAN...couvnissersrnnsssrsssssssrnssssssnnnsasansnedd

Lo Trdlinnmdai v i i e s R T e e R T
[l. Samnl...J.J::...l'..l1|1ll::.-.'::JI'.llIl IHi bl gar 3da -.-1‘1)-J.a-|allIIJJ-JJ!IFdllrlll-n-gl

DAFTAR PUSIm W R AR AR S A SRS ERS Y SEN S ddEsVeSARRGRA NS “.H.l..ll'llig‘3

[MI_P_IRAN ooooooooo awabkE ny BEAEEER IR GRS FES I ARO RGBS ERT AR NI R R M RR BRI DERRADEEAY 1 93

Wil



e

B iy = 51 3 =

DAFTAR TABEL

Tabel 1. Perbedaan umum sistem keluarga dan sistem bisnis professional ............. 4
Tabel 2. Kinerja Perusahaan ditinjau dari Fee .....oovvimnnimnininnn S SR 7
Tabel 3; Tinjanan Penelitian Terdahulu... .o s mimiis v 10
Tabel 4. Operasional Variabel Job Satisfaction............c.coocooeiiiiniinnnnes 32
Tabel 5. Operasional Variabel Meaningfulness of worl ... 33
Tabel 6. Operasional Variabel Infention (0 SIAY .....coinimmsimmo e 33
Tabel 7. Watepor Blaln. v ol diilie i iith s mmniaia 38
Tobtiel & Prtibuest KEIBBOIL . ..onvmmmumommmpessrmasmesss s sssms srrssos spnrsnsnd 42
Tabel 9. Frequenicy Table Jenis Kelamiin ... . 47
Tabel 10, Frequency Tabel Pendidikan ... oimunimumimimmiuisimmses 49

Tabel 11. Frequency Table Lama BEKETja. ..o nniivsisiimisnicsimonsiiiasisesy 50

Tabel 12. Distribusi Tabel Job Satistaction...........oooimviinimiireeeimes e ecs e
Tabel 13. Distribusi Variabel Meaningfulness of Work ..o 61

Tabel 14. Distribusi Variabel Intention 1o Stay ..., 70

Tabel 15. Validitas Variabel Job Satisfaction (K1) 76
Tabel 16, Validitas Variabel Meaningfulness of Work (X2) ..o 77
Tabel 17, Validitas Variabel Intenfionto Stay.........cocoviiinninn, 78
Tabel 18, Tnterval Kriterial Varabel ..o oo 79
Tabel 19. Hasil Penoukuran Ujl READIIES . ....c.commmweronssmsmmmmiinoisism s 79
Tubel 20, Basil i Titiear Ber@atda . ..ot v s s o s s 30

Tabel 21. Hasil Uji Regresi Koefisien Determinast, ... 82
TR 22 TIHEI LI Toncmnmvomarurpomnyiorssssnsi s mms s s M) SR TIESVARFS W 83

Tabel 23/ Hagtl THITF oo sesinsnmmaamamnsaimamini s sissmstimsi T R &4



DAFTAR GAMBAR

Gambar 1. Alasan para pekerja Indonesia mengundurkan dini_Datalndonesia.id..2

Gambar 2. Rekapan data turnover PT. Prima Lestari Segara Abadi........ ersasisenss 5



BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Human Capital (modal manusia) adalah elemen penting dalam setiap
Organisasi. Rusdiana 2020 dalam bukunya * Manajemen Pengembangan
Human Capital” berpendapat bahwa ketika manusia menggunakan semua
kemampuannya, mereka akan memberikan kinerja vang luar biasa.
Berdasarkan pengertian ini, dapat disimpulkan bahwa Human Capital adalah
taktor penting dari sebuah organisasi karena memiliki kemampuan untuk
memberikan kontribusi besar terhadap sebuah Organisas:.

Namun pun demikian pengelolaan SDM tidaklah mudah dan perlu seni
tersendiri. Keanekaragaman di antara karyawan, seperti Suku, Agama, dan
Pendidikan, umumnya mempengaruhi perilaku dan kemampuan setiap
karyawan. Untuk mencapai tujuan daripada pengelolaan SDM, pimpinan
diharapkan mengambil langkah-langkah kepastian yang salah satunya
berujung pada Keinginan atau Niatan Karyawan untuk tetap tinggal di dalam
organisasi (Intention to Stay), memajukan Perusahaan secara sukarela dan
bersama-sama. Dengan kuatnya Intention to Stay, maka tugas dari pimpinan
dapat dikatakan berhasil menjalankan misinya.

Dikutip dari hasil survey dataindonesia.id, survei terhadap 2.203
responden di Indonesia yang mayoritas berusia 30-40 tahunan.  Dan hasil
survei, ditemukan bahwa 25% karyawan meninggalkan pekerjaan mercka
karena tidak ada kemajuan karier dan promosi di perusahaan. Selanjutnya, 19%

menyatakan bahwa mereka ingin pergi karena tidak merasakan work life



balance atau budaya perusahaan, dan 18% responden menyatakan bahwa
mereka ingin mencari perubahan dalam hal karier, peran, atau perubzghan dalam
industri kerja mercka. Fakia juga menjelaskan bahwa sekitar 8% karyawan
merasa tempat kerja mercka kurang fleksibel. Kemudian, 5% responden
merasa bahwa perusahaan dalam kondisi buruk dan tidak sesuai dengan strategi
sehingpa mereka memutuskan untuk meninggalkan perusabaan. Sebanyak 4%
responden juga memberikan alasan bahwa mereka tidak cocok dengan etika
dan nilai budaya vang diterapkan oleh perusahaan tempat mereka bekerja,
schingga akhimya membuat keputusan untuk meninggalkan pekerjaan.
Akhirnya, sebagian kecil karyawan, tepatnya 3 persen, menyatakan
ketidakpuasan dengan posisi yang diberikan oleh perusahaan mercka.
Karyawan yang tidak puas ini, vang memiliki sumber pendapatan alternatif
untuk memenuhi kebutuhan mereka, sehingga memilih untuk meninggalkan

pekerjaan (Sadya 2023},

@l Dataindonesia.id

Alasan Para Pekerja Indonesia Mengundurkan Diri (Resign}
{2023)

BT A AEY Banier F g ms|
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Gambar 1. Alasan para pekerja Indonesia mengundurkan diri Datalndonesiaid Sumber :

Dataindonesiaid (diakses 28 mei 2024



Pemimpin yang dapat menyeimbangkan antara hak dan kewajiban
membuat anggota organisasi mempertimbangkan untuk tetap di dalam
organisasinya, [ntention to stay adalah keinginan dan dalam diri individu untuk
tetap bertahan dan setia di perusahaan tempat mereka bekerja (Presbitero, A,
& Teng-Calleja, M. 2020). Loyalitas karyawan kepada organisasi dikaitkan
dengan berbagai faktor, seperti rekan kerja, kompensasi yang baik, dan
lingkungan yang mendukung yang memberikan keuntungan bagi karyawan

(Sudibjo & Suwarli 2020),

Penelitian ini memilih salah satu Perusahaan Keluarga di kota Cirebon
yaitu PT. Prima Lestari Segara Abadi yang bergerak pada bidang jasa Ship
Apency & Stevedore di Sektor Maritim (Shipping and Port Industries).
Perusahaan ini dibentuk / didirikan pada sekitar tahun 2007, mengutip sebuah
jurnal internasional berjudul Employee engagement in family and non-family
firms hasil penelitian (Azoury dkk, 2013) yvang mendefinisikan bahwa sebuah
Perusahaan Keluarga adalah suatu bisnis dimana banyak anggota keluarga
mempunyai kepentingan kepemilikan tethadap bisnis tersebut. Dengan kata
lain dalam bisnis keluarga, dua atau Iebih anggota manajemen berasal dari
keluarga pemilik. Semua tim keluarga terlibat dalam keberhasilan perusahaan.
Disini juga disebutkan kekuatan dan nilai-nilai dari perusahaan keluarga, selain

pembahasan mengenai proses keterlibatan dan emosi dari berbagai pihak.



Tabel 1. Perbedaan umum sistem keluarga dan sistem bisnis professional

' Family System Business System
E s P;:-ﬁg_mnhangan dan e Laba, pendapatan,
I dukungan adalah urusan pertumbuhan
keluarga
e Hubungan pribadi adalah e Impersonal relations

yang paling Utama
e Aturan tertulis dan resmi
¢ Aturan bersifat informal

e lmbalan diberikan kepada s Penilaian berdasarkan
anggota dengan melihat kinetja karyawan
“giapa mereka”

e  Suksesi disebabkan oleh e Suksesi disebabkan oleh

pensiun dan promosi
kematian, perceraian atau

penyakit
* Otoritas didasari atas posisi * Kewenangan didasan atas
posisi di organisasi
keluarpa
» Komitmen didasarkan pada s Komitmen didasarkan pada

reward / imbalan
identitas seseorang dengan

keluarga.

Senarce:Azoury, 2013

] Pra penelitian dengan teknik pengumpulan data seperti: observasi dan
wawancara di PT. Prima Lestari Segara Abadi, peneliti menyoroti beberapa
kesimpulan yang di dapat yaitu: rendahnya tum over intention, Kinerja

Perusahaan, kompensasi dan karakteristik Perusahaan.
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Rendahnya turn over intention pada Perusahaan keluarga ini di
isyaratkan karena karyawan memutuskan tetap menjadi anggota organisasi dan
sccara suka rela bermasa-sama untuk memajukan perusahaan yang mana hal
ini jarang ditemui di sebuah perusahaan keluarga pada umumnya. Hal lain juga

ditunjukan bagaimana karyawan mampu membuat pekerjaan mereka

bermakna yang berkontribusi kepada kehidupan karyawan. Nancarrow et al.

(2014) mendefinisikan Intention to Stay sebagai kebalikan dari Intention to
leave. Ini dikarenakan semakin kuat keinginan karyawan untuk tinggal di
perusahaan, semakin rendah tingkat turnover dan Kebermaknaan Kerja atau
Meaning of work disini bisa diartikan suatu makna dari pentingnya tujuan
sebuah pekerjaan bagi seorang individu sebagai sikap dan pandangan vang
didalamnya terdapat rasa kepuasan, kebahagiaan vang bila hal ini meningkat
akan mempengaruhi kualitas di dalam pekerjaan itu seperi kinerja, pengabdian
[ loyalitas, kepercayaan dan membangun hubungan yang saling mendukung
dan rasa kebersamaan (Allan et al,, 2018),

Gambar 2. Rekapan data turnover PT. Prima Lestari Segara Abadi

Tingkat Labour Turnover Karyawan Pada PT. Prima Lestarl Segara Abadl

Tahun Jumlah Karyawan | Jumlah Karyawan | Jumlah Baryswan |Tingkat Turmover Ketarangan
Awal Tahun Keluar | Masuk Akhir Tahun i
2019 18 & 1 i7 11% Pindah Kerja
2000 17 el 2= 18 fi%h |Pindah Domisili
2021 18 1 2 19 6% |Meninggal
2022 15 0 15 34 i Project Baru / PLTU 2
2023 34 1 1 34 %% Usaha
Suptber - dato Hrd PT.Pima Lestari Segara Aboal _ average = 1,02% per tabun

Pra penenlitian juga menunjukan nilai kompensasi yang kurang
kompetitif dengan Perusahaan yang bergerak di sektor yang sama yang
kemungkinan bisa memunculkna niat karyawan untuk berpindah.  Gaji

karvawan menjadi  salah satu  faktor mengapa seseorang menyulkai



pekerjaannya, tetapi pun demikian bukan menjadi faktor kepuasan (Legaspi,
2019),

Didalam sebuah Perusahaan keluarga biasanya sering kali timbul
masalah karena posisi maupun masalah pribadi (Azoury 2013), hal ini biasanya
di scbabkan karena aturan yang bersifat informal, berbeda dengan Perusahaan
koorporasi yang aturan secara tertulis dan resmi. Peraturan dan kebijakan
menjadi sangat penting karena menunjukan apa yang diharapkan Perusahaan
terhadap karyawan (Sembursa, 2023), Karyawan akan dibentuk oleh
lingkungan kerja dalam hal beradaptasi dan bereaksi (Bakker, 2012},

Mengacu pada persaingan bisnis di industri penelitian mi, di mana
perusahaan keluarga harus meningkatkan inovasi dan profesionalisme dalam
operasi bisnis mereka untuk bersaing dengan rivalitas yang semakin intens.
bahwa semua bentuk badan usaha, termasuk perusahaan keluarga,
membutuhkan dua komponen fundamental untuk kemajuan organisasi, yaitu
Pemimpin dan Karvawan. Pemimpin memiliki tanggung jawab uniuk
menetapkan tujuan vang ingin dicapai, dengan demikian memastikan masa
depan perusahaan Sedangkan karyawan berperan sebagai aset vital bagr
organisasi karena mereka memainkan peran penting dalam membaniu
perusahaan mencapai tujuan.

Data diperoleh menyatakan bahwa kinerja Perusahaan menunjukan
peningkatan bagus ditijjau dari 5 tahun terakhir dengan lebih banyvaknya
Customer dan kontrak Project baru yang di terima. Dengan bergeraknya Sektor
Bisnis pada Transporiasi Laut belakangan ini dan kondisi pasar komoditi yang

bergerak naik membuat banyak para pelaku usaha mengambil peran dalam
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bisnis transportasi laut dan sub bisnis di Sektor ini, di Cirebon khususnya
direncanakanya perlebaran pada public port dan dibangunya beberapa dermaga
khusus seperti PLTU wnit 2 dan penambahan l-unit PLTU di dacrah

pengarengan.

Tabhel 2. Kinerja Perusahaan ditinjau dari Fee

PT. Prima Lestari Segara Abadi
Rekapan cargo-tonnage & Vessel-call

Division
Tahun Stevedore Ship Agency Keterangan
Dry, Liquid -Tonnage | Call / Vessel
2019 112,500 145 ' =
2020 135.720 ' 138 Public Port
2021 148.340 148
2022 395.777 S el Public Port +
2023 2035771 251" o PLTU

Sumber: data operasianal PT.Prima Lestari Segara

Dari paparan pada latar belakang diatas, dengan tingkat Turnover
karyawan yang sangat rendah, juga di isyaratkan kurangnya system
kompensasi yang kompetitif, aturan yang bersifat informal yang menciptakan
kelebihan peran pada karyawan dan dinamika lingkungan kerja yang saling

mempengaruhi antar unsur tersebul diatas.

1.2 Tdentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapal ditarik identifikasi
masalahnya adalah
1. Kurangnya kompensasi vang kompetitif vang bisa mempengarahi
intention to stay.
2. Segala aturan dan kebijakan bersifat informal, hal ini bisa

menciptakan kelebthan peran bagi karyawan bilamana sebuah



pekerjaan  melebihi  kemampuannya dan  stress  sangat
mempengaruhi intention to stay.

3. 'Tempat kerja, bagaimana karyawan memandang organisasi dan
fempat kerja mereka yang mencakup kepemimpinan, budaya

organisasi, gaya manajemen bisa memperngaruhi intention to stay.

1.3 Batasan Masalah
Batasan masalah dalam penilitian ini diambil dari identifikasi masalah
vang sudah disimpulkan. Berikut variabel pada batasan masalah: Job
Satisfaction (X1), Meaningfulness of Work (X2) dan Intention to Stay (Y),
dengan Objek penclitian pada PT. Prima Lestari Abadi dengan sample

lkaryawan yang masih aktif.

1.4 Rumusan Masalah
Rumusan masalah penelitian ini adalah:
|.  Apakah Job Satisfisction memiliki pengaruh terhadap Intention to stay di

PT. Prima Lestari Segara Abadi?

2. Apakah Meanmgfulness of work memiliki pengaruh terhadap /ntention to
Stay di PT, Prima Lestari Segara Abadi?
3.  Apakah Job Satisfaction dan Meaningfidness of work secara bersama

memiliki pengaruh terthadap Intention to stay di PT. Prima Lestar Segara

Abadi?



2. Untuk menganalisa pengaruh Meaningfidness of work terhadap Intention
fo Stay di PT. Prima Lestari Segara Abad

3. Untuk menganalisa pengaruh  bersama  Job  Satisfaction  dan
Meaningfilness of work terhadap Intention to stay di PT.Prima Lestari
Segara Abadi.

1.6 Manfaat Penelitian

I. Bagi Peneliti yang juga sebagai seorang karyawan, untuk bisa membuka
pengetahuan akan makna sebuah tempat kerja vang bisa mempengaruhi
semanggat dan kualitas dalam bekerja,

2. Bagi PT. Prima Lestari Segara Abadi, hasil penelitian bisa dijadikan oleh
Pemilik Perusahaan dalam mengambil langkah-langkah yang lebih tepat
dalam mempertahankan Tingkat inlention to stay dan kepuasan kertja
karyawan di masa mendatang.

3. Sebagai punduan dan referensi bagi peneliti selanjutnya yang memiliki

kesamaan twopik penelitian.
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TINJAUAN TEORITIS

2.1 Tinjanan Penelitian Terdahulu

Tabel 3. Tinjawan Penelitian Terdahulu

Peneliti / Tahun Judul Hasil
Senbursa, N, (2022) Container port | Kepuasan kerja secara signifikan
Marine  Science  and | employees’ mempengiruhi intention Lo slay,

Technelogy Bulletin, 12(1),
12-20,
hitps:fdoi.ore/10.337 14/m
asteb 1217277

oreanizational
culture  perception,
Job Sattsfaction &

intention to stay at

Berdaszarkan hasil penclitian, disarankan
bahwa perusahaan harus meneraplcan
strategi seperti melibatkan karyawan

dalam berbagai tahap proses pengambilan

work leeputusan untuk menciptakan rasa
kepemilikan di dabam din karyawan.
Sapar, L. C., & Oduczdo, | Revisiting Job | Kepuasan perawal terhadap pekerjaanmya

T M, F. (2021). Revisiting

Jab satisfaction and

intention o stay: A Gross-
seciicnal  study  among
hospital  nurses  m the
Philippines. Nurse Media
Journal of Nursing, 11(2),
[33-143.
hitps-/fdoiorg/ 10147 10/m
myn.y 1236557

Satisfaction and
Intention to Stay: A
Cross-Seclional

Study among
Hospital Nurses in

the Philippines.

berhubungan positif dengan mial mercka
unfuk tetap bertahan di organisasinya.
Semakin besar kepuasan perswal malka
semalcin tinggi pulas niat mereka untuk
tinggal di rumah sakit.

Pencliti menyoroti Jangkah2 yg dimabil
untuk mengembangkan stratcgl kepuasan
perawat seperti @ memenuhi kebutahan dan

meningkatkan gaji dll.

Miko Sudibjo dkk — 2020
International Journal of
Innovation, Creativity and
Change. www.ijicc.net

Volume 11, Issue & 2020

Job Embeddadness
and Jof Saiigiaction
s a Mediator
between Work-Life
Balance and

Intention to Stay

Rata-rata responden dapat mempunyam
waktn pribadi di tengah kesibukannya.
Keseimbangan  antara kehidupan  kerja
{work life balance) dan pribadi yang baik
serld koresponden  dapat  meningkatkan
leepuasan kerja.

Hal i1 menunjubckan balvwa  dengan
keseimbangan  kehidupan  kerja akan
mempengaruhi hasil kepuasan kerja dan

meningkatkan niat uniuk tetap tingeal,

11




Xiaoyu Li dkk (2019}
Article  in Journal  of
Advinced Nursing - March
2020

DOz T 1 jan. 14305

Murses' intention o

12

stay: The impaet of
perceived
organizational
support, job control

and job satisfaction

Berdasarkan  hasil penelitian, kepuasan
lcerja diidentifikasi schagai faktor utama
yang  mempengarohi intention oo stay.
hlangemen perawal perlu memasiikan
leepuasan kerja perawal agar perawat dapat
puas dengan pekerjaannya dan  fokus

mekayani pasicn.

Achmad, T.. 1., Noermijati,,
Rofiaty., lrawanto, D. W,
(2023}

International Joummal
professional. Business
Review [SSN: 2525-3654
Dhai:
https:/fdoi.org/10.26668Tn

sihessreview/2023 vBil 81

Job Satisfaction and
Employee
Engagement as
Medigtors of  The
Relationship
between talent
development  and
Tntention to stay in

generation 7 warker.

Kepuasan kerja sccara positil signifikan
mempengaruhi  keinginan  unfuk  tetap
bekerja di kalangan karvawan Generasi 2.
Selain i, pengembangan bakal secara
positif signifikan mempengaruhi
leeinginan nnruk tetap bekerja di kalangan
karyawan CGenerasi 7.

Penclitian ini membuktikan kepuasan kerja

dan  keterlibatan  karyawan  berhasil

ntermational  Journal  of
Business and Management
5 (1% 0107, 2021

e-185N: 2590-5372 |

2 RMEP Poblications, 2021
DOI:

10 26666/mip.djm 20211
ol

Meaningfulness  at
Work and its Tmpact
cHi Turnover
Intention: The Case
of  the Ruyal
Malaysian Navy

flnfention (o oy
arclolah Konsep
ferbalik elerrd

durnover fntention),

4 memediasi pengembangan bakat dan niat
untul tetap bekerju.
Whab dkk, 2021. The Role of | Meaninpfulness at waork diharaplkan dapat

meningkatkan  tingkat  komitmen  dan
mengurangi jumlah keingiman berpindah.
Fonsep inl berfolkus pada perilaku, sikap,
dan budava dulam menghasilkan individy
yang tepat untuk tugaes vang tepat. Juga
praktik pelatihan diawal masa kerja dapat
membanty pelaut memalami prosedor dan
praktik  yang  dimaksudkan untok
pencapaian salah satunya menanasmlkan
praktile meaninglulness al work  pada

Pelaut.

Hatice, N.Keles. & Mine,
AF (2006} The effect of
the meaningfulness of worl
o job  salisfaction,  job
siress and

intention o leave, Global
Journal of DBusiness,

Eoonomics and

The effect of the
meaningfilness  of
warle o job
satisfaction, job

slress and  mtenlion

Lo leave

Korelasi pesitit’ dan signifikan ditemukan
amtara Meaningfulness of work denzan
tinghat Job satisfaction, Selain it ferdapat
ternuan hubungan pegative dan signifikan
antarn Job satisfhetion dengan Intention (o
teave. Hal  ini  menunjukkan  bahwa

semakin finggi tingkat Job satisfaction
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Management: Cnrrent

Issues. 6{3), 61-69.

{Intaniion  fa leoave
e egreilicin
kehalifan eloi

lageniion 1o sty

maka semakin rendah tingkat Intention to
leave.

Tidak terdapot hubungan signifikan secara
statistik antarn Meaningfndness ol work,
Job Stress dun Job salisfaction  terhadap
Intention  to leave. Tomuan  ini
bertentaingan  dengan  hasil  penelitian

fainnya.

Charlcs-Leija, H.: Castro,
C.G; Toledo, b
Ballesteros-Valdés,

R. Meaning ful Work,
Happiness at

Waorl, and  Turnowver
Intentions. [nk. 1.

Environ, Res.  Public
Health 2023, 20,

3565.
hetps:/fdoi.org/10.5390/
ijerph20043565

Meaningful  Worl,
Happiness at Worl,
and Turnover

[ntentions,

(Tarmover  Tricntion
komsep ferbalik dari

Intention to sl

Peneliti berpendapail bahwa bukan hanya
twjuan hidup vang menguragi niatan untulk
berpindah, tetapi  lebth  jauh  bahwa
karyawan perlu merasakannya  balwa
pckerjaan  moreka  berkontribusi  pada
tujuan hidup mercka, Hulah pentingnya
bila orzanisasi mengomunikasikan dengan
benar kepada karyawan bagaimana beketja
di posisi tertentn akan memungkinkan
mereka melakukannya dan mencapai misi
mereka datam hidup.

Pada penelitian ini kompensasi nang juga
tidak  refevan  pengaruhoya  terhadap
kebahagiann di tempat kerjg dan hanya
stgnifikan bila menghasillan banyak vang
dalam 1 tahun schubungan  dengan

Turnover Intention.

RBogdan Oprea dklk, 2022,

Jonrnal ol Crresr
Development
@ urators of the

University  of  Missour
2020

(B8N

10T TT08948453209 1 86
6

Iob  Cralting  and
Intent to [aave:

I'ne Mediating Role
of Meaningful

Worlc and

Engagement

(Trrention it deave
feesens ferbalik dei

Iniention 1o slay)

Hasil menunjulkan bahwa menunjukkan
hahwa  Meaningfulness  of work  dun
Engugement  memediasi  secara  serial
hubungan antary Job crafting dan Inlention
to leave. Yang artinya, karyawan yang
menynsun  pekerjaannya sesual  dengan
minat dan motivasi mereka menganggap
pelerjaan mereka lebih bermakna.

Beetika  karyvawan memandang  aktivitas
kerja mereka  sebagai  peluang  untuk
bereksprest  sendirl,  mereka  akan

meraszkan makna, dan mercka aken lebih
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l"ka Putri Wulandari dil:T,
2023

Jornal - Diversitu, 2 (2)
Desember  (2023) 158N
2461-1263  (Printy [SSN
2380-6793 (Online} DOI:
10,3 1289 diversitav®iz. |0
283

terhibat, menciptakan rasa ingin bertahan di

pekerjaan yang dijalani,

The  Effect of
Meaning ful Worle on
Tutmover Intention
Through  of  Job
Satisfaction
{(Tirmaver  tention
kovsep terbalik dari

Tntention 1o siny

Penelitian  ini  menunjukkan  bahwa
ineaninglul  work  memiliki  pengaruh
positil terhadap Job satisfcation, dan Job
savsfcation memiliki  pengaruh positl
terhadap Turnover intention. Selain itu,
meaningful work juga berpenparuh positif
terhadap  Turnover _ intention.  Job
satisfaction  berperan  penling sechagai
mediator  dalum  hobungan  antara

meaningful work dan tuenover intention.

Penelitian  ini  menpgungkapkan bahwa
meaningful work memiliki dampak positil
terhadap Job  salisfeation, dan  lob
satisfeation  memiliki  dampak  positif
terhadap Turnover inlention. Selain itu,
meaninglul work juga bordampak positif
terhadap  Turnmover  intention.  Job
satisfaction  memainkan peran penting
sebagal perantara dalam hubungan antara

meaning il worle dan turnover intention.

Ferdinan  Leonurdo  dik,
2020,

Psilcohumaniora: Jurnal
Penglitian Psikologi, Vol 3,
Mo 1 (20207: 15-28

40

hittp:/fdoiorg/ 10,21 580/pjp
pvailL4305

The mediating role
of work

engagement i the
relationship between

meaningful work

anil tarnover
inlention ol
Millennials

{Turmover  Inteniion
fawsep terbalik deavi

Trteriion fansieny).

Penelitian  menunjukkan  bahwa  pada
kenvatasnnya, meaningful work  dapat
berkentribusi terhadap Turnover Tntention
bahkan tanpa Role of work.,  Oleh karena
i, perusahaan atau organisasi perlu
merunesng  strategi yang  mendukung
generasi Millenial  dalam menciplakan
Bdeaningtinl work,

Organizasi  yang  mendukung  generasi
Bilenial dalam upaya mereka menciptakan
pekerjaan vang  bermaloa  juga  akan
membantu  karyawennya  untuk  tetap
terlibat dengan pekeraannya dan pada saat

yani suma juga mempertahankannya




Malik, P and Malik, P.
(2024,

Journal of Organizational
Cffectiveness: People and
Performance, Vol. 11 MNo. 2,
pp- 325-346.
hilpsadoiom/ 10,1 1080
EPP-D8-2022-G22%

The Influence n’.r.'_

Work  Passion  and
Meaningiul Work on
Turnover  Intention
on the Millenial

(reneration

{Tureavar  Inlention
kamien ferbalil devi

Lntendion (o sia).

“Penclitian
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mengungkapkan  adanya
hubungan  yang  signifikan antara
knowledee sharing system, job crafting,
meaningiulness in work dan inlention o
atay di kalangan karyawan Generasi Y,
Selain i, terdapal  hasil  yvang
menunjukkan baliwa knowledge sharing
svstem secara langsung dan tidak langsung
berdampak pada Intention to stay melalai
mediasi berurutan dalam Job Crafting dan
Meaningfulness in worl.

Sefain ite. hasil penelitian menunjukkan
bahwa  knowledge sharing  system
berdampak langsung dan tidak langsung
pada Intention to stay melalui mediasi
bedahap dalam dalam Job Crafting dan
Meaningfulness in work,

Tantangan  besar  adalah  bedanya
kebuluhan i dunia kerja antara generasi
baru (Y dan ¥£) dengan generasi

sehelommya,

Dileep Kumar M. &
BMommala 5 Govindarijo
2014, Asian Social
Science: Vol 10, No, 12
2014

IS5 1911-2017 E-IS5N
1911-2025

LRL:

hittp:dfdx. dotorg/ 10.553%a
ssvltnl2pl

Instrument
Davelopment
“Intention v Sty

Instrument™ (151

Banyak Mmktor yang mempengaruhi niatan
sesearang untuk letap tinggal di dalum
oripmisisl yang fegkail dalam perilaku
organisasi.  dan domam  manajemen
sepertll motivasi, kepemimpinan, budays
orzanisasi, etila dalam bekeyja, hubungan
karyawean, kebijakan organisasi. komitmen

Groanisasi.

b, EKoristian Oka Pardede,
Indra Sulkoma,

Ismi  Parmasiuli,  I[nfan
Ratnawati (2024).
Mamnajenmen Business

Tnnowation Conference-

Faktor faktor
Mempengaruhi

Karyawan Lintuk
Beriahan [

Organisasi : Tinjauan

SistChiats.

Miat  karyawan untuk  tetap  bekerja
dipengarahi  oleh  beheovaps  fakior,
lermasuk lingkungan leerja, Tob
Satisfaction, Work Life Balance, dan
Crganizational commitment.

Intetion o sty memiliki dompak positl

yang  signifikan pada  keberhasilan
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MBIC. Vol 7 2024
“Optimalisasi UMM
Mlclalm I ranstommasi

Dhgital" ISSMN: 3025-32892

Effendi, Laij Victor. 2020,

The Impact of Family
Conflicl toward Inlention
to Stay in the Family
Business: The Muoderating
Effect of Socicemolional
Wealth.

Juknal Aplikasi
Mangjemen, Volume 18,
MNumber 1, Pages 64-—74.
Malang: Universitas
Brawijaya,
http:/fibdonorg/ 1021776/
ubjam . 2020.0148.01.06

organisasi, karyawan dengan Intetion to |
stay cenderung memberikan  kontribusi
lobih,  memengoruhi periaku,  doo
mengarah  pada keputusan  vang

mendukung tingkat retensi yang tinggi.

The Impact  of

Family Contlict
toward Intention to
stay in Lhe Family

Business: the

Maoderating ol

socigemaotional

wealth,

Konflik keluarga mempunyai pengarub
negatit signifikan berpengaroh pada niat
untuk tinggal.

Fenelitian ini jupa mengungkapkan hahwa
Jub satisfeation memiliki pengaruh positif
techadap  keinginan  karyawan  di
perusohaan non-keluarga  untuk  tetap

bekerja di sana.

2.2 Uraian Teori

2.2.1 Intention to Stay

1. Definisi Intention to Stay

Dalam Iiteratur tenaga kerja banyalk ditafsirkan Intention to stay

(Effendi, 2020)

schagai  niat  dari

seorang  anggota untuk  tetap

memperiahankan keanggotaanya di dalam organisasi. Yao dan Huang
(2018) mendukung pernyataan ini dengan menyalakan bahwa Intention to
stay schagai penilaian komilmen sescorang terhadap pelkerjaan mereka
setelah berada dan terlibat dengan lingkungan kerja, dengan berpartisipasi
dalam mencapai tujuan organisasi dan menvatakan keinginan untuk

mempertahankan pekerjaan.
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Sgjalan dengan ini juga pernyataan Treglown el al. (2018)
memperkuar bahwa ketika karvawan memiliki intention o stay yvang
rendah, perusahaan berisiko kehilangan keterampilan dan keahlian yang
berharga di tempat kerja. Mengingat bahwa perusahaan harus menanggung
biaya mempekerjakan dan pemeliharaan karyawan baru untuk sctiap
individu yang meninggalkan perusahaan, sangal penting bagi perusahaan
untuk focus pada intention to stay darvipada wrn over

Berdasarkan hasil uraian penjelasan di atas, penulis menyimpulkan
Intention to Stay adalah keinginan individu untuk menetap di Perusahaan
yvang dipengaruhi oleh dukungan intrinsik, termasuk kondisi lingkungan
lkerja, kondisi rekan kerja, dan motivasi lainnya yang mungkin mereka
miliki. Dukungan intrinsik didefinisikan sebagai dukungan yang akan aktif
atau berfungsi dan tidak memerlukan rangsangan eksternal karena dorongan
melakukan sesuatu ada dalam diri individu, Sardiman (2014),

Dimensi Intention to Stay
g, Management style
Karyawan cenderung untuk tetap berada dalam organisasi jika
mercka menyadart bahwa pemimpin mereka menunjukkan minat,
perhatian, dan kepedulian terhadap karyawan, jika manajemen
memiliki pemahaman tentang hal vang diharapkan karyawan bahwa
mercka diberilkan posisi yang sejalan dengan kemabiran mereka, dan
jika mereka mendapat umpan balik dan pengakvan positif secara

rutin dari manajemen.
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b, Team work
Bagaimana seorang karvawan berinteraksi dengan rekan Kerja
dengan cara yang baile dan tidal melakukan perilaku penindasan
seperti mengancam. menghina, melecehkan, mengucilkan seseorang
secara sosial, atau mempengaruhi seseorang sceara negalif,

c. Lingkungan kerja
Ketika bersabung dengan orpanisasi, individu memiliki tujuan
utarma untuk memeriksa ulang asumsi mereka sambil secara aktif
mencari informasi fakta. Hal ini dilakukan untuk mengurangi
perasaan ketidakpastian, kekhawatiran, dan mengurangi emosi
negatif, Linglungan kerja modern sekarang ini bahava alan tantutan
fisik mungkin telah berkurang, sedangkan bahaya pada lingkungan
kerja modern yang timbul biasanya: tuntutan psikososial maupun
stres yang biasanya disebablan oleh fase kerja yvang sangat tinggi.
persaingan dan serta penyesuaian kembali secara berturut-turut akan
perubahan organisasi.

3. Indicator penguliuran Intention to Stay

4. Management Style.

—

Kualitas  Hubungan  dengan  Pemimpin:  Pemimpin
menunjukkan minat dan perhatian yang (ulus terhadap
karyawannya, memiliki pemahaman yang jelas tenlang
harapan karyawan, menelapkan tugas yang sesuai dengan

kemampuan karyawan, dan lerbaka untuk menerima umpan
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balik dan mengakui pencapaian karyvawan (Kumar et al.,
2014).

. Managemen! suppori: Mengacu pada perspektifl karyvawan
tentang  kemampuan organisasi  untuk mengekui  dan
menghargai upaya karyawan, serta kepedulian yang
konsisten terhadap kesejahteraan mereka,

b. Team work
i.  Rekan  kerja, Rurangnya  kekompakan  seperti Konflik
interpersonal  di  tempat  kerja atau  hubungan negative
interpersonal adalah sumber stres dan muncul dengan dampak
negatif. depresi suasana hati, dan gejala kesehalan yang buruk
(Kumar et, al 2014).
c. Lingkungan kerja
. Keadilan dy iempat kerja: Persepsi karyawan terhadap organisasi
dun sikap mereka terhadap keadilan dalam organisasi, termasuk
keadilan pengharpaan dan penpgunaan kebijakan, dan prosedur
formal dalam pengambilan keputusan (Kumar et al., 2014).
il  Arwran dan Regulase: Fungsi-tungsi organisasi dijalankan secara
kooperatif, kohesil, dan fleksibel daripada peraturan dan perintah
yvang kaku (Kumar et, al 2014).
2.2.2 Meaningtulness of Work

1. Definisi Meaningfulness of Work

Meaning of Work dapal diartikan positif dan menjadi kontribusi

penting dalam pekerjaan terhadap malma hidup bagi seseorang, dan juga
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sebagai kepuasan yang diterima seorang seperti hal nya scorang pemuka
agama akan pekerjaanya, (Rosso et al, 2010 dalam Allan ¢t al 2010},
Lebih lanjut menurat (Lips-Wiersma & Morris, 2009 dalam Keles et al
2016), Meaningfulness of work adalah bagaimana wmjuan individu
dalam bekerja menjadi pengaruh dan pola pandang individu terhadap
kehidupan., Ketika kebermaknaan kerja meningkat pada individu,
berbagai kognitif. emosional, perilaku dan manfaat ekonomi dapal
diperoleh. Di dalam pekerjaan bila hal ini terjadi peningkatan yang
cukup besar akan mempengaruhi keberhasilan kinerja seperti: efisiensi,
nilai-nilai, perasaan kemahiran, kepercayaan kepada organisasi dan
tingkat pengabdian karyawan kepada organisasi (Avers, 2008; Long &
Mills, 2010; Yaman, 2007 dalam Keles et al 2016).

Dari pendapat para ahli diatas maka Kebermaknaan kerja
dimaknakan scbagai pentingnya tujuan kerja dalam pandangan hidup
dan sikap individu. Artinyz Meaningfulness of Work mempunyai tempal
vang  sangal penting dalam  kehidupan individu karena dapat
mempengarvhi makna hidup individu tersebut dalam pekerjaanya.
Manusia menghabiskan hampir sepertiza wakiunya di tempat kerja dan
hal tersebut mempunyai tempat vang penting dalam kehidupan manusia.
Ketika seseorang menghabiskan lehih banyak wakiu di tempat kerja,
maka dia mulai melihat pekerjaan mereka sebagai titik folous dalam
menvediakan kebutuhan makna dan identitas bagi kehidupannya (1 loar,

2004; Holbeche & Springett, 2004 dalam Keles et al 2016).
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2. Dimensi Meaningfulness of Work

(Steger 2012)
a. Positive meaning in work

Kebermaknagn  kerja  dianggap sebagai  pengalaman
subjektit, yang menyiratkan bahwa apa yang dilalkukan memiliki ari
bagi diri individu. Aspek ini menunjukkan bahwa individu percaya
bahwa peketjaan vang dijalani berperan besar dan berharga.
Pekerjaan yang bermakna memiliki panduan konseptual kerangka
psikologis sebagal pengalaman vang disebablkan oleh berbagai
taktor, termasuk pekerjaan itu sendiri, linglkungan, dan pekerjaan
vang berarti bagi orang-orang di sckitarnya.
b. Meaning making through worlk

Aspek int menunjukkan konteks kerja yang meluas dan
relevan, vaitu bahwa kerja membantu individu berkembang menjadi
manusia yang lebih baik. Peketjaan yang bermakna memiliki
panduan konseptual kerangka psikologis sehagai pengalaman yang
disebabkan oleh berbagai fakior. termasuk cary memimpin di mana
individo menilai seorang pemimpin untuk menjadi panutan dalam
kehidupan profesional dan pribadi mereka.
¢, Greater good molivalion

Aspelk ini lebih menekankan bahawa scorang individu
menganggap  pekerjaan  berarti ketika  mercka  benar-benar
berkontribusi sehingga bermanfaat bagi orang lain dan lingkungan.
Sitnasional rangsangan atau motivasi pada arli makna 1 vait

Motivasi Intrinsic dan Extrinsic.
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3. Indicator pengukuran Meaningfulness of Work

a.  Positive meaning in work

il.

Job Crafting, memiliki peran dalam proses pengenibangan
sumber daya manusia seperti yang dibuktikan oleh beberapa
studi literatur yang menggambarkan dampak positifnya pada
kinerja karyawan (Lee, ). Y., & Lee, Y. (2018)).

lob crafling  sendiri  meliputi:  Relationship  cralting,
Cognitive crafling, Task crafting, Well-being (mengacu pada

work-life-balance).

b. Meaning making through work

L.

Ethical Leadership, memberikan kepemimpinan yang
suportif atau penuh perhatian, kepemimpinan yang
memberdayakan, mengembangkan  keterampilan  dun
kepercayaan diri bawahan, dan mewakili bawahan minal.

(Yukl, 2010).

Greater good motivation (Amabile et al 1994 dalam Steger et al
M2

Motivasi  Intrinsic: rangsangan vang aktif' tanpa perlu
rangsan ckstermnal, Rarena keinginan alami seseorang untuk
meningkatkan diri  mereka sendiri  dengan  passion,
penguasaan tugas. dll,

Motivasi Extrinsic: rangsangan vang aktif dan berfungsi
karena didorong oleh rangsangan eksternal seperti komisi.

pujian, atau persaingan antar rekan kerja.
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2.2.3  Job Satistaction

1. Definisi Job Satisfaction

Kepuasan kerja merupakan hasil dari bagaimana karyawan
merasakan pekerjaan yang dijalani, yang dipengaruhi oleh berbagai
faktor terkait linglungan kerja mencakup kondisi. kehijakan dan
prosedur, gaya kepemimpinan yang baik, relasi antar lim kerja, serta
bonus tambahan vang diberikan (Gibson et al 2014 dalam Fasieh 2023),
Selain itu, menurut Afandi (2021) seperti yang disebutkan di Santosa
(2022), dikatakan bahwa pekerjaan yang dilakukan oleh seorang
individu sering kali menyoroti ketidaksesuaian antara apresiasi yang
karyawan terima dan jumlab yang dianggap pantas untul diterima.
Karyawan akan semakin merasakan tingkat kepuasan apabila semakin
banyak faktor pekerjaan yang memenuhi harapan.
2. Dimensi Joh Satisfaction

Pada buku Pengantar Metodologi Penclitian Karya Kasmir 2022,
kompensasi, jenjang karir, Kepemimpinan. budayva perusahaan, dan
beban kerja adalah faktor utama yang mempengaruhi kepuasan
karyawan. Setiap faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja akan
dibahas secara rinci sebagai berikut:

a. Kompensasi, apa yang diterima karyawan dari apa yang sudah

karyawan kerjakan di dalam Perusahaan tersebut. Hal ini lebih

kepada perspektif perolehan seperti gaji. tunjangan. bonus dIl.

Biasanya akan dilihat dari sisi pandangan kebutuhan karyawan,

karyawan akan merasa puas bila kebutubanva lerpenuhi
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sedangkan hal ini tidak mudah bagi Perusahaan untuk
mengakomodasinya. Tetapi hal ini bisa di ukur dari standart,
lcomparasi pada organisasi lain di lokus usaha yang sama.

bh. Gava Kepemimpinan, bagaimana scorang alasan  manmipu
mengatur, mengelola karyawanya. Hal ini juga sama dengan
kompensasi, dilihal dar sis1 pandangan karyawan. Kebanyakan
karvawan akan merasa puas bila seorang pemimpin mampu
mengakomodasi keinginan davi karyawan.

¢. Budaya organisasi, penerapan  dan  pelaksanaan  budaya
organisasi sangal mempengaruhi penycbab dari kepuasan kerja.

d. Beban kerja, bilamana karyawan merasakan bahwa beban
kerjanya berlebih dan lidak sesuai dengan apa yang diharapkan
malka ini akan berdampak pada kepuasan lkeerja dari karayawan

tersehul,

Indicator penguliuran Job Satisfaction

4. kKompensasi.

i.  Kompensasi bersifat kompetitii dimana sudur pandang
individu akan hasil yang didapat dari apa yang dikerjakan
seperti upah, bonus, tunjangan dil.

b. Gaya lkepemimpinan
Bagaimana  seorang  pemimpin - mampu  membawa
anggotanva dalam menjapai tujuan Perusahaan. Hal ini

dilihat dari kemampuan, dan sikap perilaku,
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¢, Budaya Organisasi
i. Reaksi positive pada Perusahaan: Karvawan yang puas
akan cenderung memberikan penilaian yang baik terhadap
perusahaanya, sudul pandang dilihat dari: norma-norma
yang berlaku diperusahaan, peraturan dan nilai utama dari
Perusahadan itu sendiri,
d. Beban Kerja
i.  Perscpsi positif pada pekerjaan, Persepsi karyawan terhadap
pekerjaan yang dilakukan dan peran apa yang diberikan
kepada karyawan seperti volume pekerjaan, waktu bekerja

dan tekanan dari dalam dan luar pekerjaan.

2.3 Kerangka Berpikir

2.3.1 Pengaruh antara Job Satisfaction dengan Intention to Stay

Kepuasan kerja mempengaruhi niat retensi (Wang el al,, 2012).
Ketika karyawan diberikan tugas scsuai dengan minat, mercka akan
melaporkan tinglkat kepuasan yang lebil tinggi dan menunjukkan keinginan
yang lebih besar untuk terus bekerja dan memberikan layanan baik dalam
jangka pendek maupun panjang.

Kebutuhan untuk tetap berada dalam organisasi dengan memilih
peluang  karir, pembelajaran, dan pengembangan dapat muncul dari
Repuasan kerja (Toay et al., 2013), Pekerja memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasinya sebelum mereka mengembangkan sikap seperti

kepuasan kerja (Neininger et al., 2010).
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Niat karyawan untuk tetap bertahan pada suvatu perusahaan sangat
menentukan kelangsungan perusahaan. Keinginan untuk tetap bekerja
dipengaruhi oleh berbagai faktor, lermusuk karakteristik pribadi, peran
karyawan dalam organisasi, fasilitas perusabaan, peluang untuk berpindah

kerja. dan jenis pekerjaan itu sendiri (Surantore & Solichin, 2020),
Pengaruh antara Meaninglulness of work dengan Intention to stay

Laaser dan Karlsson 2021 dalam Virtaluoto 2022) ., melihal
Meaningfulness melalui tiga aspek dari pekerjaan yaita: otonomi, martabat,
dan pengakuan. Pendapal ke-bermaknaan adalah terciptanya sebuah
pekerjaan ketika organisasi kerja, kondisi ketja, dan hubungan sosial di
tempat kerja memungkinkan sang pekerja untuk ferlibat dalam pekerjaan.

Di tempat kerja, kebahagiaan berasal dari keterlibatan pekerjaan
yung berartl dan memiliki potensi untuk mengurangi niat karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan (furnover intention). Namun. untuk menciptakan
hal semacam itu, perlu mendapatkan dukungan dari berbagai aspek
{Palumbo et al,, 2021 dalam Ilasan et al. 2023). Dengan meningkatkan
kebermaknaan  kerja, bisa berpotensi untuk  meningkatkan  loyalitas
karvawan (employee loyvalty), sehingga mengurangi nial untuk berpindah

lkerja (turnover intention) (Whaby, 2021

Pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of work terhadap

intention to siay

Dikutip dari sebuah artikel yang diterbitkan dalam buletin psikologi

(Hasan et al 2023) menyatakan bahwa sejumlah  besar individu
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menginginkan pekérjaan  vang  memberikan  malkina.  bukan  hanya
bergantung pada kepuasan kerja. agar keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan keluarga tercapai (Bragger et al.. 2019 dalam Tasan ¢t al 2023).
Hal ini menarik karena meningkatnya kekhawatiran tentang prospek
mendapatkan pekerjaan yang bermakna (Lepisto & Pratt, 2016). Menurut
penelitiun yang dilakukan (Liu & Allan, 2022 dalam Hasan et al 2023),
individu yang melapor pekerjaan merelka bermakna adalah individu yang
menggabungkan pekerjaan dengan kehidupan mereka secara kescluruhan,

yang mengarah pada pengalaman makna hidup yang lebih dalam.

Allan et al. (2019) melakulcan penelitian tentang pekerjaan yang
hermakna, kemudian menemukan korelasi yang kuat antara komitmen
{commitment) dengan kepuasan kerja (Job Satisfaction). Hubungan in
memiliki dampak besar pada berbagai aspek kehidupan, yang mencakup
makna kehidupan (life meaning). kepuasan hidup (life satisfaction), sehat
secara menyeluruh, keterlibatan dalam perilaku positif dalam arganisasi,

dan penilaian diri seseorang tentang Kinerja pekerjaan.

Kepemilikan terhadap organisasi torgamizational identity) juga
dapat ditingkatkan dengan terlibat dalam pekerjaan vang bermakna (Chol et
al.. 2020 dalam Hasan et al. 2023). Hal ini sama pentingnya dengan
pengamalan bahwa lerlibat dalam pekerjaan vang berarti memiliki
kemampuan untule mengurangi tingkat stres di tempat kerja (Ding & Liu,
2019 dalam Hasan et al 2023). Penelitian tambahan menunjukkan bahwa

meningkatkan kebermaknaan pekerjasn  dapat mengakibatkan tingkat
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loyalitas karyawan (employee loyalty) yang lebih tinggi sehingga dapat

mengurangi turnover intention (Whab, 2021).

Table 4. Kerangka konsepiual penelitian

JOB SATISFACTION (X1)
1. Kompensasi
2 Gaya Kepsmimpinan
3 Budava Organisasi
4 Beban Kerja
(Kasmir 2022) Hl
Intention to Stay (Y)
H3 1. Management Style
A 2. Team Work

\ 3. Lingkungan Kerja
Meaningfulness of Wonrk (X2) (Kumar 20614)
1. Positive meaning in work H2
2, Meaning making through

work

3. Greater good motivation

{Steger 2012)

2.3.4 Hipotesis

Berdasarkan pada landasan teori dan lerangka berpikir yang telah

dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:

H1 : Job Satisfaction / Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Intention

to stay karyawan PT. Prima Lestan Segara Abadi

H2  : Meaningfulness of work / Kebermaknaan bekerja berpengaruh

terhadap Intention to Stay karyawan PT, Prima Lestan Segara Abadi.

H3 . Job Satisfaction dan Meaningfulness of work secara bersamaan
berpengaruh terhadap Intention to stay karyawan PT. Prima Lestari

Segara Abadi.
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- 3.1 Metode Penelitian

: Sugivono memberikan gambaran menyeluruh tentang definisi Metode

Penelitian dalam karyanya. Metode penelitian adalah pendeleatan ilmiah untuk
pengumpulan data untuk tujuan dan manfaat tertentn. Berdasarkan pernyataan
ini, sangat penting untuk menganalisis empat kata kuncl, yaitu pendeketan
ilmiah, data, wwjuan, dan manfaat. Pendekatan ilmiah adalah aktivitas yang
memanfaatkan  karakreristik  keilmuan, khususnya rasional, empiris, dan
sistematis. Penelitian vang rasional dilakukan dengan cara yang logis dan
konsisten dengan pemikiran manusia. Empirisme menandakan bahwa teknik
yvang digunakan dapat diamati oleh indera, memungkinkan orang lain untuk
mengamati dan memahami metode tersebut. Sementara itu, sistematis
menunjukkan bahwa pendekatan penelitian mengikuti urntan langkah-langkah
logis (Sugiono, 2013),

Penelitian imi bermujuan untuk menilai  hipotesis  vang  telah
diformulasikan  menggunakan metode  penelitian kuantitatil,. Metode  ini
melibatkan penyelidikan populasi atau sampel terlenty, mengumpullkan data
menggunakan instrumen penelitian. dan menganalisis data menggunakan teknik
statistik. Proses penclitian bersifat dedukiif, yang berarti menggunakan konsep
atau teort untuk merumuskan hipotesis dan menjawab rumusan masalah.

Kemudian, hiporesis ini dinji secara empiris dengan mengumpulkan data di

lapangan.  Instrumen  penelitian  digunakan  untuk  mengumpulkan  data.

Selanjutnya, data yang dikumpullan menjalani analisis kuantitatif, yang

28
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mencakup penggunaan statistik deskriptit atau inferensial. Ini memungkinkan
untuk menentukan apakah hipotesis vang dirumuskan terbukti atau tidak
{(Sugiono 2013),

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui atau mengukur tentang
pengaruh Job Satisfaction (kepuasan kerja) dan Meaningfulness of work
(kebermaknaan kerja) terhadap Intention to stay (niatan untuk tinggal) PT.
Prima Lestari Segara Abadi. Variabel penelitian yang akan dikaji dalam
penelitian ini dibagi menjadi tiga variable, yaitu
¢ Job Satisfaction sebagai variabel bebas (X 1),

e Meaningfulness of work sebagai variable bebas (X2)

e Sedangkan variabel terikat (Y) adalah Intention to stay.

3.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional disusun dalam rangka untuk mengukur dan juga
memahami tentang variable vang akan di teliti. tentang penjelasan dari masing-
masing variable. Variabel vang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel
bebas (Kepuasan kerja dan Meaninglulness of work) terhadap variabel terikat
(Intention to stay).
1. Kepuasan Kerja / Job Satisfaction (X1)

Kepuasan kerja menyebabkan sikap positif terhadap pekerjaan dan
peningkatan  kinerja. dan  menghasilkan  kondisi  emosional yang
menyenangkan (Wicker 2011 in Sudibjo 2020 lebih lanjut menurut Dewi
dan Harjoyo 2019 dalam Sudibjo 2020) mendefinisikan Kepuasan kerja
mencakup kecenderungan karyawan terhadap pekerjaan, kemampuan

mercka untuk bekerja dengan baik dengan rekan kerja, manfaat yang
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mercka terima. dan berbagai fuktor yang mempengaruhi kesejahteraan fisik
dan psikologis. Menurut [lamali (2016), semua orang vang bekerja
mengharapkan kepuasan yvang berasal darvi tempat kerja mereka, Kepuasan
kerja secara signifikan mempengaruhi produktivitas, sehingga manajer
harus menyadari tindakan yang diperlukan untuk memastikan karyawan
merasa puas dalam pekerjaan yang dilakukan,

Kebermaknaun bekerja / Meaningfulness of work (X2)

L.ebih lanjul pengalaman kerja vang bermakna dapat mencakup
kebermaknaan dalam pekerjaan dan di tempat kerja (Bailey et al., 2017:
Pratt dan Ashtorth, 2003 dalam You et al 2020). Jika pendekatan perlama
berfokus pada sifat pekerjaan karyvawan, maka pendekatan kedua berfokus
pada lontels di mana pekerjaan dilakukan. Terdapat kesepakatan hahwa
kebermaknaan bekerja ditandai dengan perasaan bahwa pekerjaan kita
adalah penting, menghasillkan gaji / imbalan yang adil, memberikan
otonomi untuk memutuskan bagaimana, kapan. dan di mana bekerja (Bailey
¢l al.. 2017: Cartwright dan Holmes, 2006), dan memberikan rasa
kebersumaan yvang terdiri dari interaksi sosial yang saling percaya dan
menghormati (Bailey et al., 2017; Cartwright dan Holmes, 2006; Dik et al.,
2003) di mana individu merasa bebas untuk berbicara dan bertindak
berlawanan (Lips-Wiersma dan Morris, 2009).

Niatan untuk tetap tingeal / Intention (o stay (Y)

Intention to stay adalah tinglatan seseorang dalam mempertahankan

atan melanjutkan keanggotaanya dalam organisasi. Sebenammya niatan

mundurinya seseorang davi sualu organisasi bukan hanya akan membuat
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karyawan tersebut mengalami psikologis tidak baik akan tetapi juga
mernpakan kemundusn professional karena hal tersebul juga berdampak
pada kehidupan sosial organisasi (Ghosh et al., 2013).

Lebih lanjut, scbuah studi vang dilakukan oleh Magner et al. (1996)
dalam Ghosh et al., (2013) menemukan bahwa karyawan lebih cenderung
untuk tetap di tempat kerja mereka jika memiliki tingkat keterlibatan dalam

proses pengambilan keputusan dan akan merasa nyaman bekerja untuk

Jangka waktu yang lebih lama. Herman (1999) telah membahas lima alasan

utama mengapa karyawan meninggalkan perusahaan: perusahaan yang
tidak keompatibel budaya, hubungan yang tidak memuaskan dengan rekan
kerja, dukungan yang tidak memadai, peluang pertumbuhan yang rtidak
memadai, dan ketidakpuasan terhadap kompensasi yang ditawarkan. Abbas
dan Ilollman (2000) meoyoroti lima alasan pergantian karyvawan dalam
suatu organisasi: praktik perekrutan, pendekatan kepemimpinan, kurangnya
pengakuan, tdak adanya skema remunerasi yang kompetitif, dan
lingkungan kerja yang berbahaya. Misalnya Menuror Walker (2001), ada
tujuh faktor yang dapat meningkatkan retensi. Ini termasuk penghargaan
untuk mgas yang dilakukan, pekerjaan menantang. kesempatan belajar,
hubungan positil dengan rekan kerja, pengakuan kemampuan dan prestasi,
keseimbangan yang adil antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dan dialog
terbuka.

Dalam penelitian i di diambil penjelasan pada definisi operasional

variable maka dibuat indikator-indikator sebagai berikut:
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Na Dimensi Indikator Na.
il Perlanyaan
Finansial; |
*  Gajl
s Bonus
Kompensasi s [ncentive
0l (Kasmir ;2022) Non {inansial,
s [Kesehatan 2
o [iburan 3
Pekerjaan 4
s+ Wakm kerja
Volume kerja
02 TBeban kerja Lingkungan 5
(Kasmir;2022) » Fasilitas
= Keamanan dan
kenyamanan
Teladan; f
e Memberi conioh
»  Mengarahlan
Kewitbawaan;
03 (iaya Kepemimpinan ¢ Sikap 7
(Kasmir ;2022) v Porilaki 8
Kelkuasaan;
¢ Tekanan 9
s Perintah
| Nilai Perusaliaan: 10,1112
e Kedisiplinan
= [Kegjujuran
= Loyalitas
04 Budaya orpanisasi Norma Perusahaan;
(Kasmir ;2022) o Etika karyawan 13,14
= Kepatuhan
= Menghargai
Peraturan Perusahaan; 1516

# lala  cara,  (ala
kelala,  prosedur
lerja

data primer, diolah mei 2024
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N Diinensi Indikator N
| Pertanyaun
Job Cratting; 17-22
s Relationship crafting
Pasitive meaning in e Cognitive crafting
01 work o Task crafting
{Steger 2012) o Well-being crafting be
worl life balance
Intrinsic 23-27
* Passion,
02 Greater good e Kepuasan hasil
mativation Extrinsic
(Steper 2012) e Komisi(dr permgasan)
e Pujian
Ethical leadership 28 -131
03 Meaning making ¢ Bimbingan
through work e Keterlibatan
{Steger 2012) o Keputusan
e DMorality, etika
aﬂa primer, dielsh mei 2024
Tabel 6. Operasional Variabel Intention to stay
Ne | " Dimensi Tndikator Mo
Perfanyaan
Management Style Hubungan dengan atasan: 32
0l (Kurnar 2014) s Komunikasi
Management support: 33
s [Kesejahleraan,
e Penghargaan,
Team Work Rekan Kerja: 3435
02 (K 2014) o [Kekompakan
s Dukungan :
emosional maupun
informasional ——
Keadilan: 36
03 Lingkungan kerja s Jadwal,
(Kianar 2014) o Tugas dan
tanggung jawab
Kaondisi lingkungan:
- Keamanan dan 37,38
= Kemyamanan
- Jarak lokasi L )

data primer, dislah me 2024
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3.3 Populasi dan Sampel

331

3.3.2

Populasi

Populasi adalah sekelompok individu atau objek yang memiliki sifat
dan karakteristik tertentu. Penelii memilih karakteristik spesifik untuk
dianalisis, memungkinkan mereka untule membuat kesimpulan berdasarkan
temuan (Sugiono 2013; 80). Oleh karena itu, populasi bukan hanya individu
dan dapat mencakup benda alami atau objek lainnya. Populasi tidak hanya
mencakup jumlah objek atau subyek yang sedang diteliti, tetapi juga semua

karakteristik yang dimiliki oleh subjek atau objek tersebut,

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan akof PT.

Prima Lestari Segara Abadi pada divisi Ship agency maupun Stevedore.
Sample

Menumt Sugiono (2013: 81). sampel mencakup populasi baik dari
jumlah maupun karakteristiknyva. Sampel yang dipilih dari populasi adalah
representasi yang komprehensil dan akurat dari seluruh populasi. Metode
sampling vang digunakan dalam penelitian ini adalah Sampling Jenuh, yang
bertujuan untuk memasulkkan setiap individu dalam populasi sebagai
sampel (Sugivono, 2013; p. 85). Sampel untuk penelitian ini adalah seluruh

populasi penclitian, yang terdiri dari 33 orang,

J.4 Walitu dan Tempat Penelitian

3.4.1

Waktu Penelitian

Walktu penelitian dimulai pada tanggal 22 maret 2024 sampai 10 juni
2024,
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J.4.2  Tempat Penelitian

PT. Prima Lestari Segava Abadi, Jl.Maluku No.2 Pelabuhan Cirebon 45111

— Jawa Baral,

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data sangat penting dan diperlukan dalam  sebuah
penelitian. Ini karena data yang tidak cukup dapat menyebabkan hasil yang
tidalk sesuai harapan. Untuk memperoleh data, peneliti dapat menggunakan
sumber primer atau sumber sekunder, ergantung pada karakteristik sumber
data (Sugiyono 2013 137).
Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer adalah data vang
tidak diproses yang diperoleh langsung dari lapangan. Pengumpulan data
primer melibatkan wawancara, kuesioner. dan chservasi sebagai metodologi

(Kasmir, 2022; 258).

3.5.1 Metode Pengumpulan Data

Metede pengumpulan data pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
|. Observasi
Pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan
secara langsung pada objek pevelitian dilapangan schingga
ieridenlifikasi masalah dan Batasan masalah:; Job Satistaction
(X1), Meaningfulness of work (X2) dan Intention to stay (Y2)

pada PT. Prima Lestari Segara Abadi.
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2. Kuesioner
Kuesioner (angket) adalah pengumpulan  data  dengan
mendistribusikan kuesioner atau serangkaian pertanyaan kepada
populasi, yaitu Karyawan di PT. Prima Lestati Segara Abadi.

3. Wawancara
Wawancara termasuk salah satu teknik pengumpulan data untuk
memperoleh  pemahaman  yang  lebih  mendalam tentang

partisipan, yaitu Karyawan di P'I. Prima Lestari Segara Abadi.
3.5.2 Metode Analisis Data

Pada penelitian ini, metode pengolahan data menggunakan
aplikasi IBM SPSS Statistics 20. Penelitian ini menggunakan berbagai
teknik untuk menganalisis data, seperti analisis deskriptif, uji validitas,
uji keandalan, analisis regresi ganda, analisis koefisien determinasi. uji
t. dan uji F. Metode-metode ini semua berasal dari teknik analisis regresi
linear ganda. 1Tubungan antara intention w stay dengan fakior-fakior
vang diyakini mempengaruhi  dimodelkan  menggunakan  benmk
persamaan alat analisis regresi linear panda atau MLR sebaga berikut:

Y=p+plXl+plIX2+¢

Keterangan Variabel:

¥ : Intention to stay

[FIX] s Job Satisfuction

BIX2 : Meaningtulness of work
[ : Intercept

@ : BError term
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3.5.3  Analisis Deskriptif

3.5.4

Analisis deskriptif moerujuk pada penggunaan statistik untuk
mengevaluasi dan menganalisis data, Statistk i digunakan uniok
menggambarkan data yang telah dikumpulkan tanpa  bermaksud
menarik kesimpulan atau generalisasi yang lebih luas. Statistik
deskriptif biasanva digunakan untuk menganalisis studi yang dilakukan
pada populasi tanpa mengumpulkan sampel (Sugiyono 2013: 147).
Analisiz korelasi berguna untulk menilai kekuvatan hubungan antara
variabel. Di sisi lain, analisis regresi memungkinkan pembuatan
prediksi. Perbandingan dapat dilakukan dengan melihat perbedaan
antara rata-rata dari sampel atau data populasi. Statistik deskriptif
mencakup semua metode mi. Penting untuk dicatat bahwa tidak ada
kewajiban untuk melakukan pengujian signifikansi saat melakukan
analisis Korelasi, analisis regresi, atau perbandingan antara dua atau

lehih rala-rata,
Instrumen Penclitian

Instrumen penclitian digunakan untuk mengukur variabel yang
sedang dianalisis. Jumlah instrumen vang diperlukan bergantung pada
banyaknya variabel vang akan dianalisis (Sugiono, 2013). Instrumen
penelitian akan digunakan untuk mendapatkan data kuantitatit yang
akurat, sehingga setiap mstrumen perlo dilengkapi dengan  skala.
Penelitian ini menggunakan kuesioner scbagai instrumen penelitian,

yang mencakup pernyataan fertulis yang mengoperasiomalkan variabel
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pencelitian, Kuesioner menyediakan jawaban aliernatil yvang telah
ditentukan sebelumnya bagi responden untuk memilih. Skala Likert
digunakan untuk mengkonversi variabel yang dinkur menjadi indikator.
Indikator ini kemudian berperan sehagai dasar untwk mengumpulkan
item  instrumen, vang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan
(Sugiono, 2013).
Untuk pengukuran variabel pada penelitian ini digunakan skala

likert sebanyak lima Tingkat:

S8 » Sangat Setuju 5 : Setuju

RR  : Ragu-ragu TS : Tidak Setuju

5TS  : Sangat Tidak Setuju

Tabel 7. Kategori Skala

~ Interva  Kategori
421 —5.00 T §S
3,41 —4.20 g
261340 ' RR
1.81 —2.60 TS
1,00 — 1.80 STS

Sumber: Sugiano (201 3:23)
Penelii menggunakan metode  inl untuk  menemukan  dan
mengumpulkan data tentang penilaian yang diberikan oleh setiap karvawan

dalam populasi, agar dapat menarik kesimpulan,

3.6 Teknik Analisa Data

3.0.1 Uji Validitas

Pengujian awal yang dilakukan selama penelitian disebud

sebagat uji validitas. Tujuan dari tes ini adalah untuk memastikan
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legitimasi alat ukur vang akan digunalcan. Akurasi dan keaslian variabel
yvang akan diteliti juga dapat dinilai menggunakan metode ini (Kasmir,
2022:259), Rumus korelasi product moment untuk menentukan sejauh
mana suatu nilai dalam setiap butir pertanyaan terkait dengan nilai
keseluruhan dari semwpa butic pertanyaan untuk vaviabel terlentu.
Berdasarkan lriteria sebagai berikut:

1. Jika rhitung > r table, maka item pernyaiaan yang diteliti dianggap

valid.
2, Jika rhitung <r table, maka pernyataan yang diteliti dianggap tidak

valid.

Perhitungan korelasi product moment dengan rumus seperti

yang dikemukakan oleh Rafliqah dan Nasution (2015).

ny X¢={y XYY

r= ‘j SEE—— o
[NEx -7 [V v - (E ]
Dimana:
1 = Koehsien korelasi variabel behas dan variabel ferikat

n = Banyaknya sampel

X~ Skor tiap item

Y = Skor total variable
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Selanjutnya, setelah dilakukan pengujian tepat atau tidaknya
validitas maka perhy dilakukan uji reabilitas. Pengertian uji reliabilitas
adalah alat vang digunakan untuk mengukur instrument penelitian dapat

dipercaya (Kasmir 2022:261).

Data yang diukur reliabel. seperti yang ditunjulkan oleh hasil
pengukuran reliabilitas yang tngpi. Ini menunjukkan bahwa instrumen
vang dinilai konsisten dan dapat digunakan dalam  penelitian,
Sebaliknya, jila pengukuran menunjulckan reliabilitas yang rendah, it

menunjukkan bahwa data vang diukur kurang dapat diandalkan,

Rumus Alpha Cronbach adalah instrumen yvang berguna untuk
pengujian reliabilitas dalam bentuk angket dan skala. Ketika hasil uji
teliabel berada di kisaran 0 hingga |, dapal disimpulkan bahwa makin

mendekati makin reliabel,

a. Nilai Alpha < 0,50 menunjukan nilai reliabilitas rendah. Artinya
terdapat item dalam instrument yang tidak reliabel,

b. Nilai Alpha 0,50 — 0,70 menunjukan nilai reliabilitas sedikit lebih
baik namun belum mencukupi untuk digunakan,

¢. Nilai Alpha > 0,70 menunjukan arti jnstrament memiliki reliabilitas
mencukupi.

d. Nilai Alpha > 0.80 menunjukan atau mensugestikan schiruh item

dikatakan reliabel / memiliki reliabilitas kuat,
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Nilai Alpha = 0,90 menunjukan bahwa semua item dikatakan

reliabel dan bahwa hasil uji secara konsisten menunjukkan

religbilitas  yang  kuat, Namun  seeara  umum, angka yang

memberikan nilai cukup memuaskan apabila mendelati nila = 0.70.
Permana dan Herliawati (2019 menyvatakan bahwa rumus

alpha Cronbach dapat digunakan untuk pengukuran reliabilitas.

Strategi Alpha Cronbach terdiri dari langkah-langkah berikut:

v" Membuat tabel analisis butir

v Menghitung nilai kumulatif pertanyaan

v Hitung nilai varian butir dan varian total

v Jumlahkan nilai varian butir

S Ny
= e

Keterangan :

ri : Reliabilitas instromen
i : Koeafisien Alpha Cronbach
k s Jumlah butir pertanyaan

Yoh2 : Jumlah varian butir

»at? Jumlah varian total
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Kriteria indeks kocfisien Reliabilitas dapat dilihat pada tabel

dibawah ini.

Tabel 8. Pengukoran Kategori

No ke ate et Nilai
£ _Sangar rendah 00— 1,79
2 Rendah [ B0 —2,59
3 | Sedang 2,60—3,39
4 Tinggi 3.40-4.19
3 Sangat tinggi 4,20 - 5,00
Sumber : (Sugivono, 201 3)

3.6.3 Analisis Regresi Berganda

Penelitian ini menggunakan beberapa teknik analisis regresi

untuk memeriksa pengaruh Jod Satisfaction (X1) dan Meaningfulness

regresi ganda dipihih karena memungkinkan untuk mempertimbangkan

heberapa variabel bebas. Persamaan untuk analisis regresi berganda

dapat dinyatakan scbagai:

y==2+ blxl +b2x2 4+¢

Dimana;
111’

X1

= intention to stay
= Job Satisfaction
“meaningfulness of work
= Bilangan konstanta
Koclisicn regresi

- grror
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Menurut  (Kasmir, 2022} pedoman  untuk  memberilian

interpretasi koefisien korelasi sebagal berikut:

0,00 -0,99 = Sangat Lemah
0,20 -, 39% =lLemah

0,40 - 0,599 = Cukup Kuat
0,600,799 = Kuat

0.80 — 1,000 = Sangat Kuat
3.6.4 Uji Kovelasi Berganda

Uji korelasi berganda bertujuan untuk menentukan derajat atau
kekuatan Kkorelasi antara semua wvariabel X dan variabel Y ‘secara
bersamaan. Sugiyonoe (2013) menyediakan rumus untuk menghitung

koefisien korelasi sebagai berikut:

riyag+ riyas— ‘{;xi 3:::. 2

[
|
!
!
i

RF‘-‘iix"a = a
\- l_r X sz
Keterangan:
Ry.xl.x2 Kocfisien Korelasi antara variable X1 dan X2
Ryx1 = [Kocfisien Korelasi X1 terhadap Y
Ryx2 = Koefisien Korelasi X2 terhadap ¥

Rxlx2 = kKoetisien Korelasi X | terhadap X2
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J3.6.5 Uji Hipotesis

a. Uji Parsial /Ui T

Uji T adalah wji parsial vang digunakan untuk menilai
dampalk dari setiap variabel bebas secara lerpisah pada variabel
terikatl. Ui  (l-test) digunakan uniuk menguji koefisien regresi
parsial. Tes ini bertujuan untuk mengkonfirmasi signitikansi parsial
dari hubungan antara varviabel independen dan variabel dependen,
dengan asumsi bahwa variabel independen lain tetap konstan.
Seperti yang dinvatakan oleh Sugiyvono (2013), tes ini menggunakan

rumus berikut:

ryn=—32
vl-—r1
Keterangan:
{ = Distribusi
r = Koefisien korelasi parsial
2 = Koehsien determinasi
n = Jumlah data

setelah  selesai perhitungan, hasil I-test  dibandingkan
dengan tabel t, mengounakan tingkat signifikansi 0.05. Kriteria
berilout digunakan:

Jika nilai thitung < ttabel atau nilai sig < omaka Ho diterima

Jika nilai thitung > tiabel atau nilai sig > a maka Ho ditolak
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Jika Ho diterima, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh vang signifikan. Sebaliknya, jika Ho ditolak, itu berarti
terdapar pengaruh yang signifikan.

Tujuan dari pengujian hipotesis statistik ini adalah untuk
memastikan ada atau tidak adanya pengaruh antara variabel Job
Satisfaction (X1) dan Meaningfulness of work (X2), pada variabel
[ntention to stay (Y). Penelitian ini berlujuan untuk menguji
hipotesis berikut:

Ho : = 0 tidak terdapat pengaruh yang signifikan

Ha : 3 # 0 : terdapat pengaruh yang signifikan.

Uji F

Uji F adalah tes statistik yang menilai koefisien regresi
secara hersamaan. Pengujian ini dilakukan untuk menentukan
pengaruh simultan dari semua variabel independen yang terkandung
dalam model pada variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji F
digunakan untuk menilai apakah ada pengaruh yang signifikan
antars Job Satisfaction dan Meaningfulness of Work lerhadap
Intention to Stay. Pengujian ini dilakukan secara simultan dan
parsial. Berdasarkan penelitian yang dilakukan ocleh Sugiyono
(2013), dimimuskan sebagai berikut:

R2 /%
(1-R¥/(n—-k—1)
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Keterangan:

R2 = Koefisien determinasi

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota data atau kasus .

Hasil F dari perhitungan ini dibandingkan dengan Ftabel.
vang dihasilkan dengan menggunakan tingkat risiko atau tingkat
signifikansi 5% atau degree freedom = K (n-k-1), sesuai dengan
kriteria berilout:

Ho ditelak jika Fhitung = Ftabel atau nilai sig =«



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Penelitian ini mengangkat tingginya Intention to Stay pada PT. Prima
Lestari Segara Abadi vang meliputi Job Satisfaction sebagai variable X1 dan
Meaning fulness or Work sebagai X2. Untuk melihat hasil penelitian ini, responden
yang diambil sebanyak 35 karyawan Perusahaan. Responden diminta untuk
menvelesaikan kuesioner yvang kemudian dikategorilan berdasarkan Usia. Tingkat

Pendidikan, Jenis Kelamin, dan Lama Bekerja.

Identifikasi ini dilakukan untuk mengidentifikasi karakteristik keseluruhan
responden penelitian. Untuk lebih jelasnya, karakteristik responden pada P'T. Prima

Lestari Separa Abadi adalah sebagai berikt:

1. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Tahel 9. Frequency Table Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequeney Percent

Laki - Laki a3 04,3

Valid | Perempuan 2 : 3,7
Tatal 33 100.0

Sumber: Tasil- pengolahan SPSS

Dari tabel 10 diatas menunjukan babwa responden yang menjadi objelk
penelitian ini terdiri dari Perempuan 2 (5,7%) dan Laki-Laki 33 (94.3% ] responden.
Dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Prima Lestati Segara Abadi didominasi
Iaki-laki dengan jumlah 33 (94.3%). Hal ini dikarenakan peran Laki-laki lebih

banyak dibanding peran Perempuan dalam melakukan pekerjaan di Perusahaan.

44
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karena pegawai Perempuan hanya mengurus administrasi secara manual maupun
online di system yang bisa di kerjakan di ruangan kantor. Adapun laki-laki memiliki
dua peran vaitu peran pekerjean di dalam dan luar kantor, Perusahaan ini bergerak
di bidang jasa Ship Agency dan Stevedore yang mana pekerjaan maupun bentuk
kegiatan 90% dilakukan di lapangan / luar kanlor seperti proses pengurusan
dokumen kapal disaat tiba, dokumen harus diambil dari kapal yang berada di tenpah
perairan. Ataupun pengawasan buruh dalam melakukan bongkar muat cargo yang
semuanya di lakukan di dermaga tempat Kapal bersandar.

2. Karakteristik Responden berdasarkan Usia / Umur

Table 1. Frequency table Umnr

Umur
Frequency Iercent
=25 8 228
26-30 L 8 22.9
“alid 31 -40 11 314
41-50 7 20,0
>50 I 29
| Total 33 10,0

Sumber: Hosil pengolahan SPS&

Berdasarkan tablell menunjukan bahwa karyawan PT. Prima Lestan
Segara Abadi terdiri dari umur < 25 tahun sebanyalk 8 (22.9%0), untuk umur 26 - 30
tahun sebanyak 8 (22.9%). untuk umur 31 —40 tahun sebanyak 11 (31,4%) untuk
umur 41 — 50 tahun sebanvak 7 (20.0%) dan untuk umur > 50 sebanvak 1 (2.9%).
Dapat disimpulkan bahwa Karvawan P'I. Prima Lestari Scegara Abadi didominasi
umur 31-40 Tahun sebanyak 11 {31,4%), Terdapat dua alasan yang menjelaskan
tentang hubungan antara usia kerja di dalam Perusahaan imi yaitu Pertama, terjadi

perekrutan karyawan di tahun 2022 dikarenakan Perusahaan memenangkan proyvek
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schagal Stevedore Company vang ditunjul di PLTU 2 Cirebon sebanyalk 15 orang
dan ini hampic separo dari total jumlah karvawan di tahun scbelumnya yang
didominasi usia produktit. Kedua, jenis pekerjaan proyek ini adalah pekerjaan yang
sepenuhnya di lakukan di lapangan yang mana perckrutan usia produkti sangat
cocok dengan tipe pekerjaan guna mencapai produktivitas kerja. Oleh karena itu
rekruitmen usia produktif akan [ebih mudah diterima Perusahaan dibanding usia
tua. karena Perusabaan memikirkan selain pencapain produktifitas kerja juga
berharap ada repenerasi baru supaya Pernsahaan bisa tetap hidup dalam jangka
panjang.

3. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan
Tahel 11, Frequency Tabel Pendidilian

Pendidikan
Frequency Percent :
sl 3 5.6
SMP / sederaja 4 L4
valid SMA / sederajat 15 429
| Diploma 1] 17.1 |l
51 T 20,0 al
Total 35 100k.1}

Sumber: Hasil pengolaban SPSS

Berdasarkan table 12 menunjukan hahwa pendidikan karvawan PT. Prima
Lestari Segara Abadi lulusan SD sebanyak 3 (8.6%), untuk lulusan SMP sebanyak
4 (11,4%), untuk lulusan SMA sebanyak 15 {(42,9%). unwk lulusan Diploma
sehanyak 6 (17, 1%) dan untule lulusan 51 sebanyak 7 (20,0%). Dapal disimpulkan
bahwa karyawan PT. Prima Lestari Segara Abadi didominasi lulusan SMA
sebanvalk 15 (42, 9%). Seperti penjelasan di atas bahwa pada tahun 2022 lerdapat
perekrutan karyawan uniuk proyek di PLTU 2 Cirebon yang mana pekerjaan

daripada  provek ini adalab sebagai Mooring Gank dan Cleaning Dermaga.
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Penyesuaian diambil untuk pemenuhan SDM pada provek int vaitu selain usia
produktif, juga latar belakang pendidikan tidak tertalu dituntut dalam pemenuhan

SDM.

4. Karakteristik Responden berdasarkan Lama Belerja

Tabel 12, Frequency Table Lama Belkerja

Lama Bekerja

Frequency Percent
| - 2 tahun 5 143
3 - 5 tuhun 19 343
|6~ 8 tahan 4 114
Valid
9~ 11 tahun 5 14,5
= |1 tahun 2 57
Tonal 35 10,0

Sumber: Hasil penzolahan SPSS

Berdasarkan table 13 menunjukan bahwa karyawan PT. Prima Lestari
Segara Abadi dengan lama bekerja 1 — 2 tahun 3 (14.3%). untuk waktu 3 — 5 tahun
19 {54,3%), untuk 6 — 8 tahun 4 (11,4%), untuk 9 — 11 tahun 3 {14,3%) dan diatas
Il tahun 2 (5,7%). Dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Prima Lestari Segara
Abadi didominasi lama bekerja di barisan 3 — 3 tahun 19 (54.3%). Hal ini sclain
menyatakan bahwa di thun 2022 yang terdapat perckrutan karyawan Perusahaan
dengan masa kerja 3 tahun sampai sekarang. juga pada masa bekerja 4.5 - 5 tahun
masuk dalam barisan ni. Bila ditinjau darn spreadshect rekapan data respenden
terdapat 6 orang dengan masa kerja 4 tahun lebih sampai 5 tahun. Hal ini
meminjulkan bahwa karyawan dengan masa kerja 3 sampai = 1| tahun mendominasi

Perusahaan.
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4.2 Deskriptif Variabel Penelitian

Langkah berikuinya setelah data terkuompul, pada bagian ini adalah
pernyataan mengenai bagaimana pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of
Worl terhadap Intention to Stay di PT. Prima Lestari Segara Abadi, dimana jumlah

35 responden untuk menyatakan pendapat dengan memberikan bobot 1-3 wrhadap

e T T Ty T T P e —— e — e e

pemyataan-pernyataan dalam kusioner, sesuai tingkat persetujuan akan dihitung
menggunakan interval, rata-rata tertinggi bobot ke-5 dan rata- rata terendah ke-1.

Adapun bobot tersedia dengan keteniuan sebagai berikut:

| 1. Distribusi Variabel Job Satisfaction (X1)
Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 35 orang karyawan di PT.
Prima Lestari Segara Abadi. Berikut adalah hasil distribusi frekuensi pada

variabel Job Satisfaction (X1);

| Tabel 13. Distribusi Tabel Job Satistaction

~ Variable X1

Job Satisfaction —
No Pernyataan 3 4 | 3 | 2 |1]| TS | Mean | Kriteria
Sava
mendapatkan
gaji dan

i insentive yang
layak sesuai
dengan
penempatan
kerja.
Perusahaan
memberikar
fasilitas

1 2 | Keschatan 0 0 21 14 | 0| 91 2,60 | Sedang
sesual dengan
¥ang saya
inginkan.

R

0 0 T ',1'3 3 7é endah

Perusahaan saya

sering membuat g 22 3 O] 144 | 411 Tinggl




“Variable X1

B3

Job Satisfaction

I'crnyataan

] g 2

Mean

leriteria

kegiatan yang
mempererat
hubungan
sesama rekan
kerja (kumpul /
liburan
Bersama).

Perusahaan
memberikan
waktu bekerja
yvang adil dan
seimbang sesuai
dengan
kemampuan dan
jabatan saya

10 23 1

Sedang

Perusahaan
memberikan
target pekerjaan
sesuai dengan
kemampuan
saya sehingga
pekerjaan dapat
di selesaikan
dengan tepat
waktu.

Bt 113 1 323

Sedang

Atasan scring
memberikan
contoh,
binthingan,
pengarahan dan
berdialog dalam
melaksanakan
pekerjaan.

14 19 &

0| 117

Leat
bk
£

Sedang

Alasan saya
menanggapi
setiap usulan
dan perbaikan
yang saya
ajukan

0

14 20 I

O 118 | 337

Sedang

Alasan saya
memahami dan
mengerti
kesulitan-
kesulitan yang

Q1 118 | 337

Sedang
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Variable X |

lob Satistaction

Pernyataan

4 3 2

18

Mean

Kriteria

terjadi di tempat
kerja.

Dalam membuat
Program rencana
kerja, atasan
berdiskusi
dengan sava.

10

Sava datang
lepat waktu
karena di
Parusahaan saya
mempunyal nilai
kedisiplinan
yang tinggi.

23 T 2

0

{0

133

3,80

Tinggi

3,17

Sedang

11

Saya
melaksanakan
pekerjaan sesuai
dengan waktu
pelaksanaan
vang lersedia
walaupun dalam
kondisi tidak
memungkinkan

118

3.37

Sedang

12

Saya bersedia
melaksanakan
tugas diluar jam
kerja, jika
dibutuhkan
Pcrusahaan.

[

3.63

Tinggi

13

Suva
mengutamakan
peketjaan kantor
lebih dahulu
daripada
pelerjaan
pribaci.

108

3,09

Sedang

14

Kesalahan
sekecil apapun
akan sava
laporkan untulk
menghindari
hal-hal yang
tidak diinginkan,

a3

3,86

Tinggi
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Variable X1

Job Satistaction

No

Pernyataan

4 | 3 |2

Perusahaan
lehih
mengulamakan
keselamatan
karyawan dalam
bekerja,

Mean

Kriteria

23 ] 2

3,83

Tinggi

16

Rekan-rekan di
kantor saling
mendukung dan
membaniu saya
dalam
menyelesaikan
pekerjaan .

11

22

o]

1]

0

149

4,26

Sangat
tinvggi

TS

33

220 | 247 | 57

339

Sedang

Sumber: Hasil pengolahian SPS5 20

Berdasarkan Tabel 14 di aas dapat terlihat bahwa untuk variabel Job

Satisfaction dengan perincian sebagai berikut :

1. Total skor respomden vang menjawab nilai 1 (Sangal Tidak Setuju)

sebanyak 3.

2. Total skor responden yang menjawab nilai 2 {Tidak Setujn) sebanyak

57.

3, Total skor responden yang menjawab nilai 3 (Ragu-ragu) sebanyak 247,

4. Total skor responden yang menjawab nilai 4 (Setuju) sebanyak 220.

5. Tortal skor responden yang menjawab nilai 5 {Sangal Setuju) sebanyak

33

Berdasarkan rekapitulasi distribusi frekuensi diatas tersebut, lerdapat 307

point responden yang menjawab Ragu-ragu sampai dengan Sangal Tidak Sctuju,

dengan demikian ada responden belum menrasakan Kepuasan Kerja atau Job

Satisfaction.
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Berikut uraian pada setiap masing-masing instrument berdasarkan pada

table 14

1) Pertanyasn 12 Saye mendupatkan gaji dan insentive yang luyak

sesuai dengan pencmpatan kerja,

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan tersebut
menynjukan nilai rata-rata sebesar 2.11% dengan kriteria Rendah, yang
artinya dari responden  belum mengakui bahwasannya karyawan

mendapatkan gaji dan incentive sesuai dengan penempatan kerja.

2) Pertanyaan 2: Perusahaan memberikan fasilitas Keschatan sesuai

dengan yang saya inginkan.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 2,60 % dengan kriteria
Sedang, vang artinva dari responden mengakui bahwasannya
karyawan mendapatkan fasilitas Keschulan vata-rata sesuai dengan

vang diinginkan.

3) Pertanyaan 3: Perusahaan saya scring membuat kegiatan yang
mempereral hubungan sesama rekan kerja (kumpul /7 liburan

Bersama.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersehut menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,41% dengan krileria
Tinggi, yang artinya dari responden mengakui  bahwasannya
Perusahaan sering membuat kegiatan dengan tujuan mempereral

hubungan rekan kerja seperti liburan dan kumpul Bersama.,
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Pertanyaan <4: Perusahaan memberikan walku bekerja vang adil dan

seimbang sesuai dengan kemampuan dan jabatan saya.

Dapat dilihat dar tanggapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilal rata-rata scbesar 3,23 % dengan kriteria
Sedang. yang artinva dari responden mengakui bahwasannya
Perusahaan rata = rata memberilan wakiu bekerja yang adil dan

seimbang dengan kemampuan dan jabatan karyawan,

Perlanyaan 5: Perusahaan memberikan tlarget pekerjaan sesual
dengan kemampuan saya sehingga pekerjaan dapat di selesaikan

dengan tepal waltu.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebur menunjulkan nilai rata-rata sehesar 3,23 % dengan kriteria
Sedang, vang arlinva dari responden mengakui  bahwasannya
Perusahaan rata — rata memberikan target pekerjaan sesual dengan
kemampuan karyawan sehinpea dapat diselesaikan dengan tepat

witletu

Pertamyaan 6: Atasan sering memberilan contoh, bimbingan,

penparahan dan berdialog dalam melaksanakan pekerjaan.

Papat dilihat dan tanggapan responden pada pernyalaan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.34 % dengan kriteria
Sedang. yang artinya dari responden mengakui bahwasannyva Atasan
rata-rata sering memberikan contoh, bimbingan dan berdialope dalam

pelaksanaan pekerjaan.
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5)

9)
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Pertanyaan 7; Alasan saya menanggapi setiap usulan dan perbaikan

yang sava ajukan,

Dapal dilihat dari tanggapan responden pada permyataan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.37 % dengan kriteria
Sedang, vang artinya dari responden mengakui bahwasannya rata-

rata Atasan menanggapi setiap usulan dan perbaikan dari karyawan.

Pertanvaan 8: Alasan saya memahami dan mengerti kesulitan-

kesulitan yang lerjadi di tempat kerja.

Dapat dilihat dari tanggeapan responden pada pernyataan
tersebutl menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.37 % dengan Kriteria
Sedang, yang artinva dari responden mengakui bahwasannya Atasan
rata~-rata memahami dan mengerti akan kesulitan yang terjadi di

tempat kerja,

Pertanyaan 9: Dalam membuar program rencana Kerja, atasan

berdiskusi dengan saya.

Dapal dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 3 80 % dengan kriteria
Tinggi, yang artinya dari responden mengakui bahwasannya dalam

membuat program kerja, atasan berdikusi dengan karyawan.

|0y Pertanyaan [0: Saya datang tepat wakto karena di Perusahaan saya

mempunyai nilai kedisiplinan vang tinggi.
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Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
Levsehut menunjukan nilai rata-rara schesar 3,17 % dengan kriteria
Sedang. vang artinya dari responden mengakui bahwasannya rata-
rata karyawan datang tepat waklu karena Perusahaan mempunyai

nilar disiplin yang lingg.

I 1) Pertanyaan 11: Sayva melaksanakan pekerjaan sesuai dengan wakiu

pelaksanaan  yang tersedian walaupun dalam kondisi tidak

memungkinkan,

Dapat dilihal dari tangegapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,37 % dengan kriteria
Scdang. vang artinya dari responden mengakui bahwasannya rata-
ratea  Karyvawan melaksanaan pekerjaan  sesuai  dengan  wakiy
pelaksanaan yang tersedia walaupun dalam kondisi tidak

memunglkinkan,

12) Pertanyaan 12: Sava bersedia melaksanakan tugas diluar jam kerja,

Jika dibutuhkan Perusahaan,

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebul menurjukan nilai tata-raia scbesar 3,63 % dengan kriteria
Tingei. vang artinya dari responden mengakui babwasannya
karvawan bersedia melaksanakan tpas diluar jam kerja jika

dibutuhkan oleh Perusahaan.

1 3) Pertanvaan 13: Saya mengutamakan pekerjaan kantor lebih dahulu

daripada pekerjaan pribadi.



Dapat dilihat dari tangeapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilai vata-rata sebesar 3,09 % dengan kriteria
Sedang. vang artinva dari responden mengakui hahwasannya rata-
rata karyawan lebih mengutamakan pekerjasan kantor daripada

peketjaan pribadi,

L4y Pertanyaan 14 Kesalahan sekecil apapun akan saya laporkan untuk

menghindari hal-hal yang tidak diinginkan.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebut menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,86% dengan kriteria
Tinggi, yang artinya dari responden mengakui bahwasannya
karyawan akan melaporkan kesalahan sekecil apapun  guna

menghindari halyang tidak diinginkan,

|5y Pertanyaan 15 Perusahaan  lehih mensutamakan  keselamaian

karyawan dalam bekerja.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan
tersebut menunjulkan nilai rata-rata sehesar 3,83% dengan kriteria
Tingei, yang artinya dart responden mengakui  bahwasannya
Perusahaan lebih mengutamakan keselamatan karyawan dalam

bekerja,

I16) Pertanyaan  16: Rekan-rekan di kanlor saling mendukung  dan

membantu saya dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dapal dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan

terschut menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,26% dengan kriteria
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Sangat tinggi, yang artinya dari responden mengakui bahwasannya
rekan-rekan  dikantor saling mendukung dalam penyelesaian

pekerjaan,

Berdasarkan rekakpitulasi distribusi frekuensi di atas dapat diketahui bahwa
tanggapan responden terhadap Job Satisfactio memperlihatkan indeks rata - rata
schesar (3,39%) vang berarti variabel Job Satisfaction memiliki nilai rata — rata atau
Sedang. Sehingga dapat diartikan bahwa kondisi variable Job Satisfaction
cenderung pada tingkat sedang. Diharap Perusahaan mampu meningkatkan agar

tingkat Job Satisfaction lebib tinggi.

Sementara jika dilihat dari dua nilai tertinggi didapat sebesar (4,26% dan
4.11%) yang terdapat pada pernyataan (Rekan-rekan di kantor saling mendukung
dan membantu saya dalam menyelesaikan peleriaan. ) dan (Perusahaan saya sering
membuat kegiatan yvang mempereral hubungan sesama rekan kerja (kumpul /
liburan hersama), Hal ini menunjukan bahwa Perusahaan mampu menciptalkan rasa
kekeluargaan yvang tingei dimana seliap anggora dalam organisasi lersebut merasa
sehapai satu keluarga dan merasakan Kebersamaan dalam organisasi tersebut.
Demikian pula berdasarkan rekapitulasi distribusi frekuensi di atas diperoleh satu
nilai terendah sebesar (2,11 %) yang terdapat pada pernvalaan (Saya mendapatkan
paji dan insentive vang layak sesuai dengan penempatan kerja). Hal ini menunjukan
bahwa jika Perusahaan mempertimbangkan atau me-review kenaikan gaji maupun
incentive schingga diharapkan karyawan dalam kondisi apapun lebih bersemanggat
dan mempunyai dedikasi yang tinggi akan tanggungjawabnya. Pertumbuhan gaji
maupun insentive berpengaruh tinggi dan nyata dalam mempertahankan Konsep

intention to stay (Kumar et, al 2014).



i

63

Distribusi Variabel Meaninglulness of Work

Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 35 orang karvawan di PT,
Prima Lestari Segara Abadi. Berikul adalab hasil distribusi frekuensi pada
variable Meaningtulness of Work (X2):

Tahel 14, Distribusi Variabel Meaningfulness of Work

Variable X2

Meaningfulness of Work

4]

Pernyataan = 4 3 2110 "8 Kriteria

Setiap pagi saya
merasa
bersemangat

dalam melaksanaka
n pekerjaan sava di
kantor.

Sangat

| 24 1 0 (0] 149 | 4,26 e
lmggl

Suva secarn
proaktil melakukan
adaptasi terhadap .
tuntutan kerja 1 20 14 |0 [0 127 | 3,63 | Tinggi
schingga menjadi
fehih mudah dalam
menyelesaikannya.
Dalam hekerja sava
sering melakokan
terobosan- ” 13
terobosan yvang
mengarah ke
efisiensi kerja.

0 0] 128 | 3.66 | Tinggi

Ketika bekerja saya
merasakan ada rasa
syukur karena bisa | 9 | 26 { 010 149 | 4,26
bermantaat untuk
arang lain.

Sanpat
tinggi

Saya secara
proaktit melakukan
perubahan, Inisiatif
dan terobosan cara 2
bekerja, dan saya
lakukan dengan
suka rela.

a2
b2

10 | | & 13& | 371 linggi

O

Sava berinisiatil
uniuk

7 26 2 D0 145 | 4,14 | Tinggi
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Variable X2

Meaningfulness of Work

0

Pernyataan

5

4

E

Z

s

Maea

kriteria

menyelesaikan
pekerjaan dan
tanggung jawab
saya, tanpa harus
terikat sccara
formal di kantor
sehingga saya
mempunyai wakto
vang seimbang
antara pekerjaan
dan keluarga.

Keterlibatan saya
dalam beketja,
adalah suatu
aktifitas yang
membuat saya puas
alkan hasil kerja
sava.

18

147

4,20

sangat
linggi

Pekerjaan dan
lingkungan mampu
memberikan
kesempatan bagi
saya untuk
mengembangkan
pengetahuan dan
ketrampilan yang
sava miliki.

24

3,86

Tinggi

b

Perusahaan saya
memberikan
penghargaan bagi
karyawan yang
berkinerja baik.

16

Tinggi

| {)

Atasan saya
memberikan pujian
kepada karyawan
bila bekerja dengan
baik.

133

3.80

[Mnggi

Adanya rasa
kekeluargaan
dengan rekan kerja
sehingpa ingin

| mengikuti setiap

11

21

Lad

148

423

Sangal
tinpgi




Variable X2

Meaningfulness of Waork

Pernyataan

5

4 3

2

J

TS

Mea

Kriteria

kesempatan
bersama di kantor.

Pemimpin saya
mengajarkan cara
menjadi kesuksesan
dimulai dari proses
usaha yang baik
dan benar untuk
mendapatkan hasil
yang benar dan
aptimal.

29 6

134

3.83

Pemimpin saya
mendengarkan
keluh kesah
karyvawan dan
herusaha
memberikan solusi
dengan baik sesuai
etika.

28 6

132

197

Tinggi

Tinggi

Pemimpin sava
dalam membuat
keputusan secara
adil dengan
memerhatikan
norma-norma etika
vang berlaku.

28 6

Pemimypin sayva
memberi conteh
bagaimana
metakukan hal-hal
dengan cara yang
benar dan baik
dalam hal ber etika

 dan bekerja,

3l 2

132

140

4,00

Tinggi

Tingzi

TS
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362 | 10]

Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20

Tinggi

Berdasarkan Tabel 15 di atas dapat terlihat bahwa untuk variabel

Meaningfulness of Work dengan perincian sebagai berikut
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. Total skor responden yang menjawab nilai | (Sangat Tidak Setuju)

sebanyalk 0

2. Total skor responden yang menjawab nilai 2 (Tidak Setuju) sebanyak 4
3. 'Total skorresponden yang menjawabnilai 3 (Ragu-Ragu) sebanyak 101
4. “Total skor responden yang menjawab nilai 4 (Setuju) sebanyak 362

5. 'Total skor responden yang menjawab nilai 5 (Sangat Setuju) sebanyak

58

Berdasarkan rekapitulasi distribusi frekuensi diatas tersebut, terdapat 105
point responden yang menjawab Ragu-Ragu sampai dengan Sangat Tidak Setuju,
dengan demikian ada beberapa responden wvang dirasa belum  merasakan

Meaningfulness of Work atau Kebermaknaan Bekerja.

Berikut uraian pada setiap masing-masing instrument berdasarkan pada

talle 15:

1. Pertanvaan 1: Setiap pagi saya merasa bersemangat dalam melalksanalan

pekerjaan saya di kantor.

Dapat  dilihat darl tanggapan responden  pada  pernyataan lersebut
menunjukan nilai vata-rata schesar 4,26% dengan Kriteria Sangal linggl, yang
artinya dari responden mengakui bahwasannya karyawan merasa bersemanggat

setiap pagi dalam melaksanakan pekerjaan.

2). Pertanyaan 2: Saya sccara proaktif melakukan adaptasi terhadap tuntutan

kerja sehingga menjadi lehih mudah dalam menyelesaikannya.

Dapat  dilihat dari tanggapan responden  pada  pernyataan  tersebut

menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,63% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
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responden mengakui bahwasannya karyawan secara proaktil melakukan adaptasi
terhadap tuniulan pekerjaan sehingga menjadi lebih mudah dalam penyelesaian

pekerjaan.

3). Pertanyaan 3: Dalam bekerja sava sering melakukan terobosan-~

terobasan yang mengarah ke efisiensi kerja,

Dapat dilihat dari tanggapan rvesponden pada pernyataan tersebut
menunjukan nilal rata-rata sebesar 3,66% dengan kriteria Tinggi, vang artinya dari
responden mengakui bahwasannya karvawan dalam bekerja sering melakukan

terobosan untuk efesiensi kerja.

4). Pertanyaan 4: Ketika bekerja saya merasakan ada rasa syukur karena bisa

bermanfaat untuk orang lain,

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pemyataan tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,26% dengan kriteria Sangat linggi, vang
artinya dari responden mengakui bahwasannya karyawan memilik rasa bersyukur

karena bermanlaat untuk orang lain ketika bekerja.

3). Pertanyaan 5: Saya secara proaktif melakukan perubaban. [nistatif’ dan

terobosan cara bekerja, dan saya lakukan dengan suka rela.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pemyataan tersebut
menunjukan nilai rata-rata schesar 3,71% dengan kriteria Tinggi. yang artinya dari
responden  mengalkul  bahwasannya karyawan sccara  proaktil  melakukan

perubahan, inisiatif dan terobosan cara bekerja dengan suka rela.
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6). Pertanyaan 6: Saya berinisiatif’ untule menyelesaikan pekerjaan dan
tanggung jawab sava, tanpa harus terikat secara formal di kantor sehingga sava

mempunyai waktu yang seimbang antara pekerjaan dan keluarga.

Dapat  dilihat dari tanggapan responden pada  pernyataan tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4.14% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya Karyawan berinisiatil menyelesaikan tugas dan
tangoungjawab dalam bekerja tampa harus terikat secara formal dikantor sehingga

mempunyai waktu yang seimbang antara pekerjaan dan keluarga.

7). Pertanyaan 7: Keterlibatan saya dalam bekerja, adalah sualu aktifitas

yang membual saya puas akan hasil kerja saya.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pemyalaan tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,20% dengan Kriteria Sangal tinggi, yang
artinya dari responden mengakui bahwasannya karyawan bmerasalcan kepuasan

Ketika hasil pekerjaan ada keterlibantanya.

8). Pertanyaan 8: Pekerjaan dan lingkungan mampu memberikan
kesempatan bapi saya untuk mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan yang

sava miliki.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyalaan (ersebul
menunjukan nilai rata-rata schesar 3,86% dengan kriteria tinggl, yang artinya dayi
responden mengalui buhwasannya lingkungan dan pekerjaan mampu memberikan

kesempatan untuk mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan karyawan,

9). Pertanyaan 9: Perusahaan saya memberikan penghargaan bagi karyawan

yang berkinerja baik.



b3

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada  pernyataan  tersebut
menunjukan nilai rata-rala sebesar 3,54% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannyva Perusahaan memberikan penghargaan kepada

karyawan yang mempunyal kinerja bagus.

10). Pertanyaan 10: Atasan sava memberikan pujian kepada karyawan bila

bekerja dengan baile,

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pernyataan  tersebul
menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.69% dengan kriteria Tinggi, yvang ariinya dari
responden mengakui bahwasannya atasan memberi pujian kepada karyawan yang

bekerja secara bail,

11). Pertanyaan 11: Adanya rasa kekeluargaan dengan rekan kerja sehingga

ingin menpgikuti setiap kesempatan bersama di Kantor,

Dapat  dilihat dari tanggapan responden pada  pernyataan  tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4.23% dengan kriteria Sangal tinggi, yang
arfinya dari responden mengakui bahwasannya terjalin rasa kekeluargzaan sesame

rekan kerja schingga selalu ingin mengikuti setiap kesermpatan bersama di kantor.

12). Pertanyaan 12: Pemimpin saya mengajarikan cara menjadi kesuksesan
dimulai dari proses usaha yang baik dan benar untuk mendapatkan hasil yang henar

dan optimal,

Dapat dilihat dari {enggapan responden pada pernvataan  tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,83% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari

responden  mengakui  hahwasannyva  pemimpin  mengajarkan  cara  menuju



69

kesuksesan dimulai dari proses usaha vang baik wntuk mendapatkan hasil yang

henar dan aptimal.

13). Pertanyaan 13: Pemimpin saya mendengarkan keluh kesah karyawan

dan berusaha memberikan solusi dengan baik sesuai etika.

Dapat dilibat dari tanggapan responden pada pemyataan {ersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.77% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya pemimpin mau mendengarkan keluh kesah

karyawan dan memberikan Solusi dengan baik sesuai clika.

14). Pertanyaan 14: Pemimpin saya dalam membual keputusan secara adil

dengan memerhatikan norma-norma etika yang berlalu.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada pemyataan terscbut
menunjukan nilai rata-rala sebesar 3,77% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden  mengakui  bahwasannya pemimpin  dalam  membuat Kepuotusan

dilakukan secara adil dengan memperhatikan norma, etika yang herlaku,

15). Pertanyaan 15: Pemimpin saya memberi contoh bagaimana melakukan

hal-hal dengan cara vang benar dan bail dalam hal ber etika dan bekerja.

Dapat  dilihat darl  tanggapan responden pada pernyataan  tersebut
menunjukan nilai rata-rata sehesar 4,00% dengan kriteria Tinggi. yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya pemimpin memberikan contoh bagaimana

melakukan hal-hal dengan benar dan baik dalam hal ber-etika dan bekerja.

Berdasarkan relakpitulasi distribusi frekuensi di atas dapat diketahui bahwa

tanppgapan responden terhadap Meaningfulness of Work memperlfihatkan indeks
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rata - rata sebesar (3.90%) vang berarti variabel Meaningfulness of Work memiliki
nilai rata - rata yang Tingei, Sehingga dapat diartikan bahwa lkondisi variable
Meaningfulness of Work tinggi atau baik. Diharap Perosahaan  mampu
mempertahankan agar Meaningfulness of Work atau Kebermaknaan Belerja yang

dirasakan Karyawan tetap terjaga.

Sementara jika dilihat terdapatl dua nilai tertinggi didapat sebesar (4.26%)
yang terdapat pada pernyataan (Setiap pagi sayva selalu berscmunggat dalam
melaksanakan pelcerjaan di kantor) dan (Ketika bekerja sava merasakan ada rasa
Svukur katena bisa bermanfaat bagi orang lain). Hal ini menunjukan bahwa
karyawan mempunyai rasa kebermaknaan yang tinggi terutama pada rasa syukur
yvang dirasakan ketika karyawan merasa bermanfaat bagi orang lain sehingga
merasakan semanggat di dalam bekerja. Demikian pula berdasarkan rekapitulasi
distribusi frekuensi di atas diperoleh nilai terendah sebesar (3.54%) yang terdapat
pada pernvataan (Perusahaan saya memberikan penghargaan bagi karyawan vang
berkinerja baik) dan 3,63% (Saya secara proaktil’ melakukan adaptasi terhadap
tuntutan kerja sehingga menjadi lebih mudah dalam menyelesaikannya.). Hal ini
dihubungkan, jika Perusahaan lebih memperhatikan apresiasi atau penghargaan
terdapat karyawannya schingga karvawan dengan suka rela proaltif dalam
melakukan inisiatif maupun terobosan dalam bekerja. Kepedulian, memberikan
perhatian salah satu bentuk penghargaan dari pimpinan atau perusahaan kepada
karyawanya, schingga karyawan merasa menerima umpan balik dan pengakuan

positif atas peran yang, diberikan sesuai kemampuan karyawan (Kumar ei, al 20143,
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Distribusi Varable Intention to Stay

Peneliti sudah menvebar kuesioner pada 35 orang karvawan di PT.
Prima Lestari Segara Abadi. Berikut adalah hasil distribusi frekuensi pada
variabel Intention o Stay (Y

Tabel 15. Distribusi Variabel Intention to Stay

Variable Y

No

Intention to Stay

Pernyataan 3 4 [ 3121 TS | Mean Kriteria

Sava berpikir
menjadikan
pelerjaan ini
menjadi pilihan
utama karena
Perusahaan
menunjukan
perhatian dan
kepedulianva
terhadap saya,

0| 22| 3100|147 4,20 Tinggi

Saya berpikir untuk
mempertahankan
pekerjaan ini karena
DgD. ekl o | {31 |3 |0]0]|138] 3.94 | Tinggi
mengakomaodasi

pendapat, saran
maupun keperluan
dart karvawan,

Rekan kerja saya
selalu antusias
dalam hal
membantu dan
mendukung saya
dan membuat saya
mempertahankan
pekerjaan ini.

18 [ 17| 0100|158 4,351 | Sangal tinggi

Semua karvawan di
Perusahaan saya
membual saya
menemukan
lingkungan keluarga
vang baru,

3032 |0 |0]0|143] 409 |  Tinggi

Keadilan dalam

L
T

0 2

0129 369 Tinggi
| penerapan )
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~ Variahle Y

_{ Intention o Stay |
i No Pernyataan 5 4 | 3121 | TS | Mean Kriteria
:I
! keputusan bagi
" seluruh karyawan
1 membuat saya
| meniliki pemikiran
| untuk
mempertahankan

pekerjaan saat ini.
Lingkungan saya
mendorong saya
saal ini untuk tetap
aktit bekerja
dimanapun saya
berada,

Pencrapan kebijakan
di Perusahaan
dijalankan secara
kooperatif dan

7 | tleksibel yang 2 |32 |1 |0[0]14]1 | 4.03 Tinggi
membuat saya
mempertahankan
bekerja di
Perusahaan ini.

TS 20 | 193 (22110 4,04 Tinggi
Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20

O |29 |6 |(0[0]134] 3,83 Tinggi

Berdasarkan Tabel 16 di atas dapat terlihat bahwa untuk variabel Intention

lo Stay dengan perincian sebagai berilout

. Total skor responden yang menjawab nilai 1 (Sangar Tidak Semju)

sehanyalk O,

=3

Total skor responden yang menjawab nilai 2 {Tidak Setuju) sebanyak 1.
'_' 3. 'lotal skor responden yang menjawab nilai 3 (Ragu-Rapn) sebanyak 22.
4, lotal skor responden yang menjawah nilai 4 (Sceluju) schanyak 193,

5. 'Total skor responden yang menjawab nilai 5 (Sangat Setuju) sebanyak

it S LI pad o Tl S

29,
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Berdasarkan rekapitulasi disiribusi frekuensi diatas lersebut, terdapat 23
point responden vang menjawab Kagu-Ragu sampal dengan Sangat Tidak Setuju.
dengan demikian ada beberapa responden  berniatan  untuk  meninggalkan

Perusahaan dengan berbagai alasan,

Berikut uraian pada setinp masing-masing insirument berdasarkan pada

talile 16:

1). Perlanyaan 1: Saya berpikir menjadikan pekerjaan ini menjadi pilihan

utama karena Perusahaan menunjukan perhatian dan kepedulianya terhadap saya.

Dapat dilihat dari langgapan responden pada pemyataan terscbut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,20% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya karyawan berpikir pekerjaan sekarang sebagai

pilihan Utama karena di rasa Perusahaan sanpat perhatian terhadap karyawan,

2). Pertanyaan 2: Sava berpikir untuk mempertahankan pekerjaan ini karena
Atasan selalu bisa mengakomodasi pendapat, saran maupun keperluan dari

karyawin.

Dapat dilihat dari tanggapan responden pada  pernyataan  fersebui
menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,04% dengan kriteria Tinggi, vang artinya dari
responden mengakui baliwasannya karyawan akan mempertahankan pekerjaan saat
ini karena pimpinan dapal mengakomaodasi pendapal dan saran maupun keperlaun

karyvawan lainya.

3). Pertanyaan 3: Rekan kerja saya selalu antusias dalam hal membantu dan

mendukung sava dan membuat sayva mempertahankan pekerjaan ini.
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Dapat  dilihat dari tanggapan responden pada pemnyalaan tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4.51% dengan lkriteria Sanpat tinggi, yang
artinya dari responden mengakui bahwasannya rekan kerja selalu membantu dan

mendukung schingea berpikir untuk mempertahankan pekerjaan saat inl.

4). Pertanyaan 4; Semua karyawan di Perusahaan saya membual saya

menemukan lingkungan keluarga yang baru.

Dapat  dilihat dari tanggapan responden pada permnyataan tersebut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,09% dengan kriteria Tinggl, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya karyawan merasa menemukan kelvarga baru
ketika bertemu rekan kerja di tempat kerja sehingga mempertahankan pekerjaan

saat ini.

5). Pertanyaan 5: Keadilan dalam penerapan keputusan bagi seluruh
karyawan membuat saya memiliki pemikiran untuk mempertahankan pekerjaan

saat ini,

Dapat  dilihat  dari tanggapan responden pada pernyataan  terscbut
menunjukan nilai rata-rata sebesar 3.09% dengan kriteria Tingpi, yang artinya dari
responden menpakui bahwasannya pencrapan kcadilan bagr seluruh karyawan

terwujud sehingga berpikir untuk mempertahankan pekerjaan saat ini.

(). Pertanyvaan 6: Lingkungan saya mendarong saya saat ini untuk tetap akiil

bekerja dimanapun saya berada.

Dapat  dilihat dari  tangpapan responden  pada  pernyataan  tersebut

menunjukan nilai rata-rata sebesar 3,83% dengan kriteria Tinggl. yang artinya dari
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responden mengakui bahwasannya lingkungan sangat mendorong karyawan untuk

tetap aktil bekerja sehingga berpikir untuk mempertahankan pekerjaan ini,

Ty Pertanyaan 7: Penerapan kebijakan di Perusahaan dijalankan secara
kooperatif dan fleksibel yang membuat saya mempertahankan bekerja di

Perusahaan ini.

Dapat  dilihat dari twnggapan responden pada  pernyataan  tersebul
menunjukan nilai rata-rata sebesar 4.03% dengan kriteria Tinggi, yang artinya dari
responden mengakui bahwasannya penerapan kebijakan Perusahaan dijalankan
secara kooperatif dan fleksibel sehingga berpikir untuk mempertahankan pekerjaan

saat ind.

Berdasarkan rekakpitulasi distribusi frekuensi di atas dapat diketahui bahwa
tangeapan responden terhadap Intention to Stay memperlihatkan indeks rata - rata
sebesar {4,04%) yang berarti variabel Intention to Stay memiliki nilai rala - rata
vang Tinggi. Sehingga dapat diartikan bahwa tingkat variable Intention Lo Sty
linggi atuu baik. Diharap Perusahaan mampu memperiahankan agar tingkat
Intention to Stay tetap tinggl sehingga mampu mempertahankan rendabnya tingkat

Twrnover Intention.

Sementara jika dililal nilai tertinggi didapat sebesar (4.51%) yang terdapal
pada pernyataan (Rekan kerjn saya selalu anmsias dalam hal membantu dan
mendukung saya dan membual saya mempertahankan pekerjaan ini.). Hal ini
menunjukan bahwa karyawan mempunyai keinginan untuk mempertahankan
peketjaan saat ini karena Perusahoan mampu membangun team work yang solid

sehingga rasa kekeluargaan henartercipta di dalam suasana bekerja. Demikian pula
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berdasarkan rekapitulasi distribusi frekuensi di atas diperoleh satu nilai terendah
sebesar (3.69%) vang terdapat pada pernyataan (Keadilan dalam penerapan
keputusan bagi seluruh karvawan membuat saya memiliki pemikiran untuk
mempertahankan pekerjaan saat ini). Hal ini dihubungkan masih ada sedilit
karyawan yang merasa nilai keadilan yang diterapkan dalam sebuah kebijakan
masih kurang, hal ini lehih kepada sudut pandang individu memandang Perusahaan
lentang perasaan mercka terhadap keadilan di tempat kerja. tetapi tidak dipungluri

ini alkan mempernpgaruhi Keputusan Tingkat Intention to Stay (Kumar et, al 2014).

4.3 Uji Validitas dan Reliabilitas
I, Uji Validitas

Dalam uji validitas ini, peneliti memberikan kuesioner kepada
peserta, menyajikan mereka butir pernyataan. Pernyataan tersebut
adalah tentang pengambilan keputusan vyang akan diambil dari
membandingkan nilai yang dihitung r dengan nilai r tabel, jika r-hitung
= r-tabel maka dianggap valid. Pengujian validitas menilai sejauh mana
suatn uji secara efsktif memenuhi wjuan yang dimaksudkan. Ini
meneniukan apakah instrumen pengukuran secara akural mengukur
varigbel sasaran dan mengevaluasi keakuratan dan akurasi variabel yang
dipelajari (Kasmir 2022; 259).

Adapun berdasarkan penelitian penulis dengan jumlah responden
sebanyak 35 orang, maka df = 35-2 = 33. Maka v tabel yang diperoleh

adalah @ 0.3338.
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Data diproses menggunakan program komputer yang disebut 5PSS

i statistical Package for Social

menghasilkan nilai r-hitung untuk setiap variable sebagai berikui:

Science) versi

20, Program  ini

Tabel 16. Validitas Varinbel Job Satisfaction (X1)

Pernyataan r= hitung r- tabel Kelerangan

[ X1.1 0,402 0.3338 Valid

X1.2 0,827 (.3338  Valid

X123 0,840 0.3338 Valid

X1.4 0,816 03338 Valid

X1.5 0,813 0,3338 Valid i
X1.6 0,908 03338 Valid

%17 0,868 0,3338 Valid

X1.8 0,844 0.3338 Valid

X1.9 0,838 0,3338 Valid

X1.10 0,826 0.3338 valid

X111 0,811 0,3338 Valid

X112 0,822 0.3338 Valid

X1.13 0,822 | 03338 Valid

X1.14 0.790 0333 Valid
X1.15 0891 03338 T valid
X1.16 0.921 0,3338 Valid

Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20

Berdasarkan tabel 17 diatas, maka kuesioner tentang Job

Satistaction yang terdiri dari 16 butir pernyataan semuanya dinyvatakan

valid. Hal ini dikarenakan nilai r=hitung tiap pointnya lebih hesar dari

r=table pada taraf 5% vaitu sebesar 0,3338. Hal ini menyatakan bahwa

peneujian validitas mengounakan r-hitung seluruh opsi jawaban dari

responden dinyatakan valid.



Tabel 17. Validitas Variabel Meaningtfulness of Work (X2)

8

Permyataan r- hitung r- label Keterangan
¥2. 0,921 0.3338 Valid
X3 0,945 03338 Valid
X2.3 0.834 0.3338 Valid
X2.4 0,953 0,3338 Valid
X2.5 0,887 0.3338 Valid
X2.6 0,892 0,3338 Valid
X227 0,926 0.3338 Valid
X2.8 0,929 0,3338 Valid
X2.9 0,873 0.3338 Valid
X2.10 0,951 0.3338 Valid
X2.11 0,919 03338 Valid
X2.12 0,935 0,3338 Valid
X2.13 0,929 0,3338 Valid
X2.14 0,946 0,3338 Valid
[ X2.15 0,944 0,3338 Valid i
Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20
Rerdasarkan  tabel IR diatas, kuesioner lenlang

Meaninglulness of Work yang terdivi dari 13 item pernyataan semuanya

dinvatakan valid, karena nilai r-hitung tiap poininya lebih hesar dari r-

table pada tarat 5% vaitu schesar 0,3338, Hal ini menyatakan bahwa

pengujian validitas menggunakan r-hitung seluruh opsi jawaban dari

responden dinyatakan valid.
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Tabel 18. Validitas Variabel Intention to Stay

| Pernyataan | - hitung r- tabel Keterangan
Y1 | 0969 0.3338 Valid
Y2 0958 | 03338 | valid
Y3 0,956 (0.3338 Valid
Y.4 0,906 0.3338 Valid
Y5 0,971 03338 Valid
Y.6 0,804 {13338 Valid
) i 0,963 | 03338 Valid

Sumber: Hasil pengolahan PS5 20

Berdasarkan tabel 19 diatas. maka kuesioner 1entang
Meaningfulness of Work vang terdirt dari 7 item pernyataan semuanya
dinyatakan valid, karena nilai r-hitung tiap pointnya lebih besar dar r-
table pada taraf 5% vyaitu sebesar 0,3338. Hal ini menyatukan bahwa
pengujian validitas menggunakan r-hitung seluruh opsi jawaban dari

responden dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Setelah akurasi telah diuji, sangat penting untuk  melaloukan
pengujian validitas. Uji reliabilitas adalah meode vang digunakan uniuk
mengevaluasi keandalan instrumen penclitian (Kasmir 2022; 261).

Uji reliabilitas dilalmlkan dengan melalkukan perbandingan nilai
Cronbach’s alpa dengan tingkat signifikansi yang  dipilih, Titik
signifikansi atau tingkat alpha dalam penelitian ini adalah 0.05. Jika
nilai Cronbach's alpa = > r-table maka instrumen dianggap dapal

diandalkan reliabel, seperti vang ditentukan aleh ramus berikut:
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Keterangan

rii = reliabilitas yang dicari
1 = Jumlah item pertanyaan yang di uj!
Jaotr?z =Jumlah varians skor tiap-tiap item

at? =vrians totat

Tabel 19, Interval Kriterial Variabel

No Interval Kriteria
1 1,000 — 0,800 Sangat tinggi
2 0,799 — 0,600 Tinggi
3 0,599 — 0,400 Sedang
4 0,399 — 0,200 Rendah
5 0,199 — {0,000 Sangal rendah

Sumber: Sugiono (2013)
Mengacu pada tabel 20 sebagai bahan pengambilan keputnsan

dalam uji reliabilitas dalam penelitian ini, pengolahan data selanjulnya
dilakukan dengan komputer berbasis SPSS 20. Berikut ini adalah hasil

dari pengujian reliabilitas tiap instrumen variable:

‘Tabel 20, Hasil Pengukuran Uji Reabilitas

Variable Cronbach’s Alpha Kriteria
Job Satisfaction 0,967 Sangat tinggi
Meaningfulness of work 987 -_Sangui linggi
Intention 1o Stay 0,981 Sangat tinggi

Sumber: Hasil pengolahan SPES 20

Berdasarkan table 21 diatas, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha
adalah Job Satisfaction (X1) = 0,967, Meaningfulness of Work (X2) =
0,987 dan Intention to Stay (Y) = 0,981, Ukuran yang dipakai untuk

menunjukkan pernyataan  tersebul reliable, apabila tingkat nilai
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signifilkan cronbach alpha > 0,05, Dapat di simpnlkan babhwa X1 0.967>
0,05, maka instrument Job Satisfaction dinvatakan reliable dengan
kriteria  Sangat Tinggi. X2 0,987> 0,05 maka instrument
Meaningfulness of Work dinyatakan reliable dengan kriteria Sangat
Tinggi. Dan Y 0981> (.05 maka instrument Intention o Slay

dinyatakan reliable dengan kriteria Sangat Tingg.

Hasil dari uji reabilitas pada tabel diatas menunjulkan variabel
Job Satisfaction, Meaninglulness of Work dan Intention to Stay sangal
tinggl, ini berarti data yang digunakan untulk membukiikan penelitian

ini bisa dipercaya.

4.4 Pengujian Hipotesis

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh

variabel Independen (Job Satistaction dan Meaninglulness of World)
terhadap wvariabel Dependen (Intention Lo Stay). Berdasarkan hasil

output SPSS uji regresi berganda di dapat tabel schagai berikut,

Tabel 21, Hasil Uji Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
~ Coefficients Coefficients Stafistics
hode| B Std. Errar Beta t Sig. | Tolerance WIF
1 (Constant) -1,1149 1,272 -B15 421
Job D31 TG 047 | 440 (BE3 J0g | 9,183
Satisfaction
Meanmnofulness AB3 053 935 | 8.689 0 109 9.183
of Work

ad Dependenl Vanable: Inlenbon to Stay

Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20
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Berdasarkan tabel 22 hasil output analisis regresi diatas, maka dapat

disusun persamaan regresi yaituz Y =a + blxl +b2x2

Y=-1.119 + 0,031 + 0463 Kemudian interpretasi dari persamaan

tersebut adalah sehagai berikut:

Berdasarkan persamaan diatas nilail konstanta {(a) adalah negative
yaitu - 1,119 vang berarti jika variable Job Satisfaction dan Meaningfulness
of work mempunyai nilai = 0 maka nilai Intention Lo Stay mengalami
penurunan. Nilai koefisien regresi variabel Job Satisfaction (X1) yaitu
schesar 0,031 artinya Job Satisfaction berpengaruh positif' terhadap
Intention to Stay., Nilai koefisien regresi variable Meaningfulness of Work
(X2) vaitu sebesar 0,463 artinya Meaningfulness of Work berpengaruh
positif terhadap Intention to Stay. Hasil penclitian menunjukkan nilai
lkoefisien regresi Job Satisfaction (0.03 1), Meaningfulness of Work (0,463);
karena 0,463 = 0,031 maka Meaningfualness of Work merupakan variabel

vang dominan pensaruhmya wrhadap Intention W Stay,

2. Analisis Koelisien Determinasi (1I3%)
Koefisien determinasi (R*) mengukur sejauh mana variabel independen.
Tob Satistaction (X 13 dan Meaninglulness of Work (X2), mempengaruhi
variabel dependen, Intention to Stay (Y). Di bawah ini adalah tabel yang

menampilkan hasil uji kaefisien determinasi.
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Tabel 22, Hasil Uji Regresi Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Mode| R R Squars Adjusted R Square Estimate

) B804 Rt 807 1,320

a Pradictors: {Constant), Meaningfulness of Wark, Job Satisfaction
b. Dependent Variable: Intention 1o Stay

Sumber: Sumber: Hasil pengolahan SPSS 20

Berdasarkan Tabel 23, vang menunjukkan hasil output model
summary di atas, diperoleh nilai R square sebesar 0,960. Cara
menghitung koelisien determinasi (K1) adalah dengan menggunakan

rumus berikut:

KD =12 x 100%
KD =0,980° X 100%

KD=0.960 -

11al ini menunjukun bahwa pengaruh variabel Job Satisfaction
dan Meaningtulness ol Work terhadap Intention to Stay memiliki
persentase sehesar 06 Y. Sedanglan pengarub variabel lain yang tidalk

diteliti dalam penelitian ini adalah sebesar 4%,

4.5 Uji Hipotesis

1. Uji Parsial (Uji T)

Pengujian ini bertujuan untuk menentukan signifikansi peran variabel
independen  terhadap  variabel dependen secara parsial.  Dasar

pengambilan keputusan dalam Uji ' adalah sebagai berikut:
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= Ile: Ditolak jika nilai t-hitung < (<tabel atau sig > 0,03, yang berarti tidak

ada pengaruh yang signilikan,

- Ha: Diterima jilea nilai t-hitung > t-tabel atau sig < 0,03, yvang berarti

terdapat pengaruh yang signilikan,

Tabel=dt=n-k={@f=35 -2=33)=> 1,602

a. Hasil pengujian pengaruh Job Satisfaction terhadap Intention to Stay:

Tabel 23. Hasil TUji T

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coeficients Coefficients

Model B St Error Beata i Sig.

1 {(Constant) -1, 1499 1372 -815 21
Job Satisfaction 031 070 04T 440 663
Meaningfuiness of 463 053 935 8,699 .0aa
Wk

a. Dependent Variable: Intention to Stay

Sumber: Sumber: Hasil pengolahan SP'SS 20

a. [asil pengujian Job Satistaction terhadap Intention to Stay

Berdasarkan tabel 24 diatas diperoleh nilai t-hitung sebesar 0.440

dan 1-tabel 1.692 sehingra dapat disimpulkan bahwa D440 < 1.692 serta

dipernleh nilai siginifikan 0,663 > 0,05, Schingga dapat disimpulkan ITo

diterima, H1 ditolak. Jadi variabel Job Satisfaction tidak berpengaruh atau

berpengarnh tidak signifikan terhadap Intention to Stay.

b. Tlasil pengujian Meaningfulness terhadap Intention (o Stay:

Berdasarkan tabel di aas diperoleh nilai zhitung sebesar 8,699 dan

t-tabel 1.692 sehingga dapat disimpulkan bahwa §.099 > |.665 serta

diperoleh nilai signitikan 0,000 < 0.05. Dapat simpulkan Ho ditolak, H2
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diterima. Jadi variabel Meaningfulness of Work secara berpengaruh positif

dan signifikan terhadap Intention to Stay.

2. Uji F

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui dampak keseluruhan dari

semua variabel independen vang ada dalam model terhadap vanabel

dependen secara simultan, Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk

menguji signifikansi pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of

Work

terhadap

pengambilan keputusan pada uji F adalah sebagai berilot:

Intention to  Stay secara bersama-sama. Dasar

Ho: Ditolak jika F-hitung < F-tabel atau nilai sig = 0,05 yang berarti tidak

ada pengaruh yang signifikan.

Ha: Diterima jika F-hitung > Ftabel atau nilai sig < (0L05 yang berarti ada

pengaruh vang signifikan.

Tabel 24. Hasil Uji F

ANOVA?
odel Sum of Sguares af Mean Square F Sig
1 Regression 1474 883 2 T3T 442 | 281479 ,oaoh
Residual 81,880 2z 1,933
Total 16536 743 24

4. Dependent Vanable: ntention o Skay

. Predictors: (Constani), Meaningifulness of Work, Job Satisfaction

Berdasarkan tabel 25 diatas dapat disimpulkan bahwa diperoleh nilai

F hitung

sehoesar

81,479 dan

nilai

F-tabel sebesar 3,285 dengan

membandingkan nilai F-hitung> F-tabel, malka dapat disimpulkan bahwa

variable independent yvaitn Job Satisfaction dan Meaningfulness of Work

mempunyai pengaruh positilf dan signifikan sccara bersamaan (simultan)
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terhadap Intention to Stay di P Prima Lestari Segara Abadi. Demikian juga
dari hasil vang diperoleh dari perbandingan nilai sig dengan  taral
signifikasi: sip. o= 0,00 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa variable
independent yaitu Job Satisfaction dan Meaningfulness of Work mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Stay di PT, Prima

Lestari Segura Abadi.

4.6 Pembahasan

1. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Intention to Stay

Hasil penelitian secara statistic menunjukkan bahwa Job Satisfaction tidak
berpengarul atau berpengaruh tidak signifikan terhadap Intention to Stay dimana

hasil Lji T menyebutkab bahwa nilai T-hitang sebesar 0,440 lebih kecil dan T-tabel

bahwa Job Satisfaction berpengaruh terhadap Intention to Stay Tidak Terbulkti.
Pernyataan i juga terlihat pada hasil Uji Linear Berganda dengan output
pengolahan dengan SPPS vang menyatakan bahwa nilai koefisien regresi variable
Jab Satistaction schesar (0,031 bila merujuk pada pedoman inferprestasi koefisien
kolérasi, nilai ini berada di level “sanpal lemah” yaitu 0,00 — 0,09 {(Kasmir, 2022).
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Wulandari, et al. 2023 (Pengaruh
Meaninptul Work terhadap Intensi Turnover melalui Mediasi Kepuasan Kerja) yang
menunjukan meaningful work bisa secara langsung mempengaruhi keinginan
perpindah lampa Kepuasan Kerja. Tuga peneliti sebelumnya Roesmawaty et al.
2020 (Linking Career Development, Compensation, Job Satisfaction, and
Organizational Commitment with Employee Turnover Intention), yang menyatakan

Job Satisfaction tidak mempengaruhi niatan berpindah yang merupakan konsep
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terbalik Iniention to Siay. Lebih lanjut, Hsueh, et al. 2023 (Managing non-family
employees” emotional conneetion with the family firms via shifling, compensating,
and leveraging approaches) menginppatkan pentingnya  pendekatan supaya
meningkatkan emosi karyawan non keluarga terhadap Perusahaan. Azoury 2013
(Employee engagement in family and non-family firms) menjadikan Family
triendliness sebagai faklor keterikatan karyawan di perusahaan keluarga, biasanya
seseorang skan lerikal secara emosional apabila Perusahaan mampu menunjukan

kepedulian terhadap karyawan.
2. Pengaruh Meaningfulness of Work terhadap Intention to Stay

Iasil penelitian menunjukkan bahwa Meaningfulness of Work memiliki
pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap Intention to Stay. Hal ini
ditunjukkan nleh nilai "T-hitung sehesar 8,699 yang lebih besar dan nilni T-tabel
sebesar 1,692, sertu nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0.05. Oleh karena itu, hipotesis
112 yang menyatakan bahwa Meaningfulness of Work berpengaruh terhadap
Intention 1o Stay. ferbukii, Selain itu, hasil Uji Linear Berganda dengan SPSS
menunjukkan bahwa koefisien regresi untuk variabel Meaninglulness of Worl
adalah 0.463. Berdasarkan pedoman interpretasi koefisien korelasi dari Kasmir
(2022}, nilai ini berada pada level “cukup kuat” yaitw 0,40 — 0,599, Dalam
penelitian ini, Meaningfuloess of Work lebih dominan mempengaruhi Intention to

Stay dibandingkan dengan variabel Job Satisfaction.

Penelitian ini mendukung temuoan dari penelitian sebelumnya oleh Ferdinan
¢t al 2020 (The mediating role of work engagement in the relationship hetween

meaningful work and turnover intention of Millennials) yang menyatakan bahwa
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Meaningfhl Work berkontribusi lerhadap turnover intention, yang merupakan
lkonsep kebalikan dari intention to stay. Selain itu. penelitian oleh Malik 2024 { The
Influence of Work Passion and Meaningful Work on Turmover Intention on the
Millenial Generation)  juga menemukan bahwa Meaningfulness of Work
berpengaruh signifikan terhadap Intention to Stay pada generasi milenial. Temuan
serupa juga dilaporkan oleh Whab et al 2021 (The Role of Meaningfulness at Work
and its Impact on Tarnover Intention: The Case of the Royal Malaysian Navy) yang
menvyatakan bahwa Meaningfulness of Work dapat meningkatkan tingkat komitmen

dan mengurangi keinginan untulk berpindah pekerjaan.

3. Pengaruh Job Satisfaction dan Meaningfulness of Work terhadap

Intention to Stay

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipolesis gabungan lob Satisfaction
dan Meaningfulness of Work memiliki dampak substansial pada Intention to Stay
di PT, Prima Lestari Segara Abadi. Koefisien determinasi, yang diwakili olel nilai
R Square (R2) 96%., menunjukkan bahwa 96% dari variasi Intention to Stay dapat
dihitung oleh dua variabel yang sedang dipelajari. 4% yang tersisa dari variasi
dikaitkan dengan variabel lain vang tidak disertalkan dalam analisis. Lji I simultan
menunjukkan bahwa nilai F-hitung adalah 387.973 = Ftabel sebesar 9.283, dengan
probabilitas 0.000 < 0.05. Ini menunjukkan bahwa Job Satisfaction dan
MWeaninglulness of Work pada Intention to Stay secara statistik signifikan, Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, menunjulckan
dampak substansial Job Satisfaction dan Meamingfulness of Work pada Intention 1o

Stay.
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[Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Hazairin et al. (2024) yang
menyimpulkan bahwa Intention to Stay dipengaruhi oleh lob Satisfaction, Work
Lite Balance. dan Lingkungan Kerja, di mana Lingkungan Kerja menjadi dimensi
dari Meaninglulness of Work dalam penelitian ini. Selain itu, penelitian Kumar
(2014) juga menemukan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi keputusan
anerota organisasi untuk tetap atau keluar termasulk Job Satisfaction serla fiktor-
[faktor seperti gaya manajemen dan kepemimpinan, dan rekan kerja, yang dalam

penehitian ini merupalkan dimensi dari Meaningfulness of Work.

Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan SPSS melalui uji global
(Uji F), disimpulkan bahwa lkedua variabel, waitu Job Satisfaction dan
Meaningfulness of Work, sccara bersama-sama atau simultan memiliki pengaruh
signifikan terhadap Intention to Stay. Nan}un,_]msil uji parsial (Uji T) menunjuklan
balwa variabel Job Satisfaction tidak memiliki pengaruh signilikan terhadap
Intention to Stay dalam penelitian ini, Dapat disimpulkan bahwa banya variabel
Meaningfulness of Work vang secara parsial berpengaruh terhadap Meaningfulness

of Work di PT. Prima Lestari Segara Abadi.



BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

[Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan data pada penelitian mengenai pengaruh Job

Satisfaction dan Meaningfulness of Worlc terhadap Intention to Stay di PT. Prima

Lestari Segara Abadi adalah sebagai berikut:

L.

Job Satisfaction

M dalam kaitanya Hipotesis 1 yaitu Job Satisfaction berpengaruh
terhadap Intention to Stay di PT. Prima Lestari Segara Abadi ditolak atau
tidak berpengaruh. Temuan ini menunjukan bahwa karyawan di
Perusahaan keluarga ini berniat untuk tetap bekerja bukan semata-mata
dipengaruhi oleh Job Satisfaction. Hal ini dinyatakan pada hasil
distribusi variable Joh Satisfaction bahwa nilai rata-rata 3,39% dengan
kriteria sedang, pada perngukuran laktor kompensasi dan beban kerja
memperoleh nilai terendah yaitu 2,1 1% dengan  kriteria Rendah.
Analisis  regresi  juga  menghasilkan nilai  koefisien Variabel
Meaningfulness of Worle lebih dominan berpenparub terhadap Intention
o Stay.

Meaning fulness of Work

Dalam kaitanya dengan Hipotesis 2 vaitu Meaninglulness ol Work
berpengaruh terhadap Intention to Stay di PL. Prima Lestari Segara
Abadi diterima. Temuan ini menunjulan bahwa karvawan di Perusahaan
keluarea ini berniat untuk tetap bekerja sangat dipenzaruhi oleh

Meaningiulness of Work. Hal ini dinyatakan pada hasil distribusi

249
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varigble Meavingfulness of Work bahwa nilai rala-vata 3,90% vang
berarti Tinggi. Hasil koefisien regresi menginterprestasikan pada level
“cukup kuar™. Secara uji parsial Meaningfilness of Work memiliki nilai
nilai -hitung sebesar 8,699 vang berarti variabel Meaninglfulness of
Work herpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention to Stay dan
juga variable ini lebih dominan daripada variable lainya dalam
pengaruhnya terhadap variable dependent.

lob Satistaction dan Meaningfulness of Work berpengaruh terhadap
Intention to Stay.

Dalam kaitanya dengan Hipotesis 3, bahwa Job Satisfaction dan
Meaningfulness of Work secara bersamaan beperngamih  terhadap
[ntention to Stay adalah terbukti. Hasil Uji F menunjukan bahwa -
hitung lechih besar dari F-tabel dengan taraf signifikasi 0,00 lebih kecil
dari 0,05, Tingginya tingkat Intention to Stay di PT. Prima Lestari
Segara Abadi dinyatakan berdasarkan rekapitulasi distribusi dengan
nilai rata-rata 4,04% yang artinya tinggi atau baik. Hasil penelitian
membuktikan  bahwa tingginya tingkat Intention (o Slay pada
Perusahaan keluarga ini di dominasi oleh Meaningfulness worlk dan
sccara simultan mampu mendorong varibael Job Satisfaction menjadi
berpengaruh terhadap Intention Lo Stay. Ini artinya kebermaknaan dalam
pelkerjaan bukan hanya sekedar timbul dari faktor kompensasi vang

diterima olch karvawan seperti gaji maupun insentif.
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Saran

1,

1)

Hag Perusahaan

Penelitian menunjukan bahwa karvawan lebibh memilik
untuk tetap tinggal dalam Perusahaan disebablian beberapa fakior
seperti lingkungan  kerja  yang  harmonis  vang menciplakan
kekeluargaan, pendekatan pimpinan kepada anggota nya dengan
menjadi panutan yang baik, terciptanya work-life balance yang di
miliki karyawan. Diharap pimpinan mampu mempertahankan
faktor-faktor diatas sehingga karyawan dengan loyalitasnya

mempunyai komitmen dalam memajukan Perusahaan,

Beberapa ilem indicator dengan kriteria rendah juga di
temukan pada penelitian ini terutama kompensasi vang kurang
kompetitif. Pimpinan diharapkan meninjau  kembali indicator
tersebut dengan melakukan intervensi upah yang memuaskan
menginggal ketatnyva persaingan bisnis pada sektor ini. Pada
datalnodnesiaid perihal alasan para pekerja mengundurkan dird,
lidak puasnya gaji menjadi salab satu faktor terbesar penyebab, Juga
pada faktor kebijalan yang bersilat informal yang menyebabkan
kurangnya karyvawan dalam beradaptasi, proaktif dan inisiatil dalam

bekerja.

Bagi Akademis
Dalam penelitian imi, ada heberapa aspek yang perlu diperhatikan,

salah satunya adalah subjek penelitian yang hanya dibatasi pada
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karyawan di PT. Prima Lestari Segara Abadi. Penelitian berikutnya
diharap memperhias koresponden yang bisa di dapar dari heherapa

Perusahaan  keluarga, Berdasarkan  hasil  analisis  koelisien

- G " ——r——————— =

determinasi, pengaruh job satisfaction dan meaningtulness of wark

terhadap intention to stay menunjukan angka 26% dimana pada hasi

i TR T Y e preg= =

uji regresi linear berganda di dominasi oleh Meaningfulness of

'; worl. Sejalan dengan fenomena banyaknya orang yang ingin
mempunyai kebermaknaan pekerjaan di jaman sekarang, di harap
peneltian berikutnya mampu meng-cksplorasi lebih spesifik praktik

variable ini pada sub dimensi yang berbeda dari penelitian ini.
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IL.

LAMPIRAN
LEMBAR KUESIONER

(Studi pada Karyawan PT. Prima Lestari Segara Abadi)

Petunjuk Pengisian

1. Isilah identitas responden sesuai data diri Bapak/Ibu.

2. Bacalah pertanyaan di bawah ini dengan teliti,

3. Mohon untuk memberikan jawaban sebenar-benarnya sesuai dengan
keadaan yang saudara rasakan secara objektif dengan memberikan
tanda centang () pada salah sat jawaban yang menurut anda paling
sesuai pada seliap perlanyaan,

4. Skala berikut ini digunakan untuk mendefinisikan pengukuran dari

jawaban yaitu

‘5 = Sangatl Setuju (SS)
4 = Seluju (3)

‘1= Rapu-Ragu (RR}
‘2 = Tidak Setuju (TS)

*1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

Identitas Koresponden

1.

2.

A

Mama

Jenis kelamin

Usia

Pendidikan terakhir

Lama bekerja

104



III. Item Pertanyaan

105

Kompensasi

ss

Saya mendapatlan gaji dan insentive yang layak
sesuai dengan penempatan kerja.

Pernsahaan memberikan tasilitas Kesehatan sesoai
dengan yang sava inginkan,

Perusahaan saya sering membuat kegiatan yang
mempererat hubungan sesama rekan kerja
(kumpul, liburan Bersama).

No

Beban Kerja

Perusahaan memberikan wakiu bekerja yang adil
dan seimbang sesuai dengan kemampuan dan
jabatan saya.

i

RE

TS

sTSs

a2

Permsahaan memberilcan tavpet pekerjaan sesuai
dengan kemampuan saya schingga pekerjaan dapat
di selesaikan denpan tepat wakt,

No

Guya Kepemimpinan

85

RR

TS

STS

Atazan sering memberikan contoh, himbingan,
pengarahan dan berdialog dalam melaksanakan
pekerjaan,

(3]

Alasan sava menanggap setiap usulan dan
perbaikan yang saya ajukan

Atazan saya memahami dan mengerti kesulitan-
lzesulitan yang terjadi di tempal Kerja,

Dalam membuat program rencana Kerjit. alasan
berdiskusi dengan sava.

Rudaya Organisasi

Saya datang tepaf wakiu karena di Perusahaan
suya mempunyai nilai kedisiplinan yvang tingal

RR

TS

STS

2

Saya melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
waktn pelaksanaan yang tersedia walaupun dalam
kondisi tidak memunglkinkan.

il

Saya bersedia melaksanakan tugas diluar jam
kerja, jika dibumhkan Perusahaan.

Saya mengutamakan pekerjaan kantor lebih dahulo
daripada pekerjuaan pribadi,

Kesalahan sekecil apapun akan saya laporkun
untuk menghindari hal-hal vang lidak diinginkan,

6

Perusahaan lebih mengutamakan keselamatan
karvawan dalam bekera,

Rekan-rekan di kantor saling mendukung dan
membantu sava dalam menvelesaikan pekerjaan .
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- Meaninglulness of Work (X2)

No

Positif meaning in work
Job Crafiing

patil

RR

Setiap papi sava merasa bersemangat dalam
melaksanakan pekerjaan sava di kantor

-3

Saya secara proakiil melakukan adaplasi
terhadap tuntutan kerjy sehingga menjadi lebih
mudah dalam menyelesaikannya

Dalam bekerja saya sering melakukan lerobosan-
terobosan yang mengarah ke efisiensi kerja.

lKetika bekerja sava merasakan ada rasa syukur
karena bisa bermanfaat untuk orang lain.

Saya secara proaktl melakukan perubshan,
Iniziatif dan terobosan cara belkerja, dan sava
lakukan dengan sukarela, -

Saya berinisiatil’ untuk menyelesaikan pekerjaan
dan tanggung jawab saya, lanpa harus terikat
secara formal di kantor sehingga saya mempunyai
waktu yang scimbang antara pekerjaan dan
keluarga.

No

Greater pood motivation
Intrinsic & Extrinsic

rd
o

RRR

s

Keterlibatan saya dalam bekerja, adalah suatu
aktifitas vang membuar sava puas akan hasil kerja
$aya.

Pekerjaan dan linglungan mampu meniberikan
kesempatan bagi sava untuk mengembanglan
pengetahuan dan ketrampilan yang sava miliki.

Pernzahaan saya memberikan penghavgaan bagi
karvawan yang berkinetja bailc,

Alasan saya memberikan pujian kepada karyawan
bila bekerja dengan baik

Adanyva rasa kekeluarsaan dengan rekan kerja
sehingga ingin mengikun setiap kesempatan
bersama di kantor.

Mo

Meaning making through work
Ethical Leadership

bl

HR

ST

Perimpin sava mengajackan cara menjadi
kesuksesan dimulai dari proses nsaha yang baik
dan benar untuk mendaparkan hasil yang benar
dan optimal.

Pemimpin sayva mendengarkan kefuh kesah
learyawan dan berusaba memberikan selusi dengan
baik sesuai etika.

L

Pemimpin sava dalam membuat keputissan secara
adil dengan memerhatikan norma-norma etika
yang berlaku.

Pemimpin saya memberi contoh bagaimana
melakulcan hal-hal dengan cara yang benar dan
baik dalam hal ber-etika dan bekerja.




a7

Intention te Stay (V)

Nao

STS

Management slyle SS | S | RR | TS
Hulbungan dengan atasan, support manajemen
Saya berpikir menj&l ikan pekerjaan ini menjadi
1| pilihan utama Karens Perusahaan menunjukan
perhatian dan kepeduhanya lerhadap saya.
2 | Saya berpikir untuk mempertthankan pekerjaan ini
karena Atasan selalu bisg mengakomaodasi
pendapat, saran maupun keperloan dari karyawan..
No Team Work S5 | S| RR | TS| 5TS
Hekan kerja
Rekan kerja saya selalu antusias dalam hal
1 | membantu dan mendukeng sayva dan membuat
sayn mempertahankan pekerjaan ini.
2 | Semua karyawan di [erusahaan saya membuat
sava menemukan lingkungan keluarga yang baru,
Mo Lingkungan kerja S5 | S | RR | TS | 5TS
Keadilan, aturan dan regulasi
1 | Keadilan dalam penetrapan keputusan bagi seluruh
learyvawan membuat saya memiliki pemikiran
untik mempertahankan pekeriaan saat ini
2 | Lingkungan saya mendorong saya saal ini untuk
tetap aktif bekerja dimanapun saya berada.
3 | Penergpan kebijakan di Perusahaan dijalankan

secars kooperatil dan Helasibel yang membuat saya
mempertahankan bekerja di Perusahaan ini,
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Model Summary®
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Mozl R R Gguare Adjusted R Gtd. Error of the | Durbin-VWatson
Seflare Falimale
1 980 LB 957 1,390 2,121
a. Predictors: {Constant). Meaningfulness of Work, Job Safisfaction
b. Dependent Variakle: Intention o Stay
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Callineanty
Coeflicients Coefficients Statistics
Std,

Meodel B Error Beta 1 519, | Telerance WVIF
1 {Constant) =F.119 1,372 - 815 | 421

Job Satisfaction 331 070 LT A40 | BB3 00 [ 9183

Mezningfuiness of ABS 53 535 | 8,689 | 00D 109 | 8183

Wark
a. Dependent Variable: Intention to Stay

ANOVA?
Sum of Mezan

Maodel Souares o Scuare F Sig
1 Regression 1474 683 2 737442 | 381,479 aluliiy

Residual 61,860 32 1,933

Total 1536,743 34

& Dependent Variabls;

Imtention to Siay

b Predictors: {Constant), Meaningfulness of Wark, Job Satislaction
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Sig. (2-talled) 000, 000 000 coo| ,000| 000 DOQ

N 35| 35 35| 35| 35 35| 35 38

Y.5  Pearson Comelstion | 061" 045°| 919" 836" 1| .a4a”| 2307 971"

Sig. (2-tailed) 008 oo0| 000l 000 | 000 000 oo

N 35 35| 35| 35 38| 25 35 3

Y.6  Pearson Corelation | a22”| @o7"| 8137| m42”| 844" 1 8717 004"

Sig. (2-tailed) | .ocol ooo| ooo| .oo00f 0o ool goo

N “as| 38| 38| 38 35| 35 35 35

Y7  Pearson Comelation | 9327| ,e207| ,822”| a107| ea0”| s71”| 1| ee3”

Sig. (2-tailed) ooo| ool ool ool 0oDo| LomD 000

N 35| a8 35| 350 35 38 35 35
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** Comelation is significant at the 0.01 level (2-tailsd).
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