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ABSTRACT

The problems faced by PT. Semarang Garment is the high rate of turnover caused by the
high number of employees leaving the PT. Garment Semarang. The high intention to move
employees (intention to leave) is generally thought to be influenced by their life satisfaction as a
result of lower employee working situations companies allegedly as compensation, career
development and low commitment.

The purpose of this study was to analyze the effect of compensation, career development
and a commitment to work-life satisfaction and intention to leave employees in sewing PT.
Garment Semarang.

This study uses compensation, career development and commitment as an independent
variable, work-life satisfaction as an intervening variable and intention to leave as the dependent
variable. The sampling technique was by purposive sampling. The samples used were 87
employees of the sewing PT. Garment Semarang. The analysis method used is quantitative
analysis, including descriptive statistical analysis, and path analysis.

Based on test results, compensation, career development and commitment to influence the
working life satisfaction and intention to leave employees in sewing PT. Garment Semarang.
Based on the analysis of these pathways can be seen that the path of least effect on intention to
leave is the compensation path towards intention to leave through the satisfaction of working life.

Key words. compensation, career development, commitment, work-life satisfaction, intention to
leave.

ABSTRAKS

Masalah yang dihadapi oleh PT. Semarang Garment adalah tingginya angka turnover
yang diakibatkan oleh tingginya angka karyawan yang keluar dari PT. Semarang Garment.
Tingginya niat karyawan untuk berpindah (intention to leave) pada umumnya diduga dipengaruhi
oleh adanya kepuasan kehidupan kerja karyawan yang rendah akibat situasi kerja perusahaan yang
diduga karena kompensasi, pengembangan karir dan komitmen rendah.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kompensasi, pengembangan
karir dan komitmen terhadap kepuasan kehidupan kerjadan intention to leavekaryawan bagian
sewingPT. Semarang Garment.

Penelitian ini menggunakan kompensasi, pengembangan karir dan komitmen sebagai
variabel independen, kepuasan kehidupan kerja sebagai variabel intervening dan intention to leave
sebagai variabel dependen. Teknik pengambilan sampel adalah dengan purposive sampling.
Sampel yang digunakan adalah 87 karyawan bagian sewing PT. Semarang Garmen. Analisis yang
digunakan adalah metode analisis kuantitatif, meliputi analisis statistic deskriptif, dan path
analysis.

Berdasarkan hasil pengujian, kompensasi, pengembangan karir dan komitmen berpengaruh
terhadap kepuasan kehidupan kerja dan intention to leave karyawan bagian sewing PT. Semarang
Garment. Berdasarkan analisa jalur tersebut dapat diketahui bahwa jalur yang paling berpengaruh
terhadap intention to leave adalah jalur kompensasi terhadap intention to leave melalui kepuasan
kehidupan kerja.

Kata kunci :kompensasi, pengembangan karir, komitmen, kepuasan kehidupan kerja, intention to
leave.



1. Pendahuluan

Persaingan yang semakin berat
membuat perusahaan harus mampu bersaing
agar dapat terus bertahan. Sumber daya
manusia dipandang sebagai aset perusahaan
yangpenting karena manusia merupakan
sumber daya yang dinamis dan
selaludibutuhkan dalam tiap proses produksi
baik barang maupun jasa. Cascio (dalam
Robhins, 2007) menegaskan bahwa manusia
adalah sumber daya yang sangatpenting
dalam bidang industri dan organisasi, oleh
karena itu pengelolaansumber daya manusia
mencakup penyediaan tenaga kerja yang
bermutu,mempertahankan  kualitas  dan

mengendalikan biaya
ketenagakerjaanmenjadi  hal yang sangat
penting.

Perusahaan garmen dan pakaian
merupakan salah satu perusahaan dengan
penyerapan tenaga kerja atau sumber daya
manusia terbesar di Indonesia (Infobisnis,
2015). Penyerapan sumber daya manusia
yang besar ini membuat perusahaan garmen
dan pakaian saling berlomba  untuk
mendapatkan karyawan yang memiliki
kompetenss dan skill yang memadai
sehingga kinerja perusahaan juga meningkat.

Saat ini banyak perusahaan garmen
dan pakaian yang baru berdiri. Untuk
mencapa tujuan perusahaan yaitu kinerja
yang optimal, perusahaan membutuhkan
banyak karyawan yang sudah memiliki
kemampuan yang baik dan tidak terlalu
banyak memerlukan pelatihan. Hal ini
ditujukan agar operasional perusahaan yang
baru berdiri ini dapat langsung berjalan
sebagaimana perusshaan lain yang lebih
lama berdiri. berdiri sgjak lama, salah
satunya adalah PT. Semarang Garment.
Metode untuk menarik minat karyawan yang
telah lama bekerja di perusahaan tersebut
adalah dengan memberikan iming-iming
kompensasi yang lebih besar dan kenaikan
pangkat yang tidak pernah didapatkan oleh
karyawan di tempat kerja sebelumnya. Hal
inilah yang membuat keinginan pindah dari
karyawan lama PT. Semarang Garment
meningkat.

Berdasarkan data, selama 5 tahun
terakhir terjadi ketidak seimbangan antara
jumlah karyawan masuk dan jumlah
karyawan keluar dimana jumlah karyawan
keluar lebih banyak dibandingkan dengan
karyawan masuk. Ha ini meyebabkan

keadaan proses produksi pada PT. Semarang
Garment menjadi sangat terhambat. Output
produksi pun tidak dapat memenuhi target
yang di tentukan yaitu 1.850.000 pieces per
tahun.

Penelitian ini merupakan
modifikasi model penelitian Sari (2012) dan
Nugroho dan Kunartinah (2012) yang
menggunakan pengaruh langsung terhadap
factor-faktor kompensasi dan pengembangan
karier terhadap intention to leave. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya
adalah  penelitian  ini  menggunakan
tambahan variabel komitmen sebagai
variabel bebas dan kepuasan kehidupan
kerja sebagai variabel intervening.

Berdasarkan permasalahan yang
ada dan hasil dari prasurvey, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul “PENGARUH KOMPENSASI,
PENGEMBANGAN KARIER DAN
KOMITMEN TERHADAP INTENTION

TO LEAVE KARYAWAN PT.
SEMARANG GARMEN DENGAN
KEPUASAN KEHIDUPAN KERJA

SEBAGAI VARIABEL INTERVENING”.

2. Telaah Pustaka
Kompensasi

Definiss  kompensasi  menurut
Panggabean (2004) mengemukakan:
kompensasi dapat didefinisikan sebagai
setiap bentuk penghargaan yang diberikan
kepada karyawan sebagai balas jasa atas
kontribus yang mereka berikan kepada
organisasi. Menurut Rivai (2008)
mengemukakan bahwa kompensasi
merupakan sesuatu yang diterima karyawan
sebagai pengganti kontribusi jasa mereka
pada perusahaan. Sihotang  (2007)
menyatakan bahwa kompensas adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas
jasa begi pegawai dan para manger baik
berupa finansial maupun barang dan jasa
pelayanan yang diterima oleh setiap orang
karyawan.
Pengembangan Karier

Menurut Siagian (2007)
pengembangan karier adalah perubahan-
perubahan pribadi yang dilakukan seseorang
untuk mencapai suatu rencana karier,
sedangkan menurut Stone (Gomez, 2003)
menyatakan bahwa “career development
refers to the process and activities involved
in preparing an employee for future position



in the organization”. (Pengembangan
kariermenunjukkan proses dan kegiatan
mempersiapkan seorang pegawa  untuk
jabatan dalam organisas yang akan datang).
Menurut Casio dalam Wahyudi (2002)
mengatakan bahwa  karier adalah
”"Rangkaian promos jabatan atau mutasi
jabatan yang lebih tinggi dalam jenjang
hirarki yang dialami oleh seorang karyawan
selama masa kerjanya”. Menurut Fubrin
dalam Mangkunegara (2008) mendefinisikan
”Pengembangan karier adalah aktifitas
kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karier masa depan
mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang  bersangkutan  dapat
mengembangkan diri secara maksimum”.

Komitmen

Becker menggambarkan komitmen
sebagai kecenderungan untuk terikat dalam
garis kegiatan yang konsisten karena
menganggap adanya biaya pelaksanaan
kegiatan yang lain (berhenti bekerja) (dalam
Panggabean, 2004).

Dengan kata lain, ha ini
merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisas dan
proses berkelanjutan di mana anggota
organisasi mengekspresikan perhatiannya
terhadap organisas dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan. O’Reilly
(Coetzee, 2005) menambahkan komitmen
adalah kelekatan secara psikologis yang
dirasskan  oleh  seseorang  terhadap
organisasinya.

Intention to Leave

Intention to leave adalah kadar atau
intensitas dari keinginan untuk keluar dari
perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya intention to leave
ini dan diantaranya adalah keinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik
(Harnoto, 2002).

Intention to leave didefinisikan
sebagai keinginan seseorang untuk keluar
dari perusahaan. Seorang karyawan yang
merasa puas dalam pekerjaannya, akan
menunjukkan sikap yang baik secara
keseluruhan di  tempat kerja dan
menyebabkan  meningkatnya  komitmen
terhadap organisas yang akhirnya akan
menyebabkan rendahnya niat untuk keluar
dari perusahaan (intention to quit) (Raabe
dan Beehr, 2003).

Hipotesis Penelitian
Hipotesis yang digjukan dalam
penelitian ini adalah :

1. Hy Kompensas
positif terhadap
kehidupan kerja.

2. Hai: Pengembangan karier
berpengaruh  positif  terhadap
K epuasan kehidupan kerja.

3. Hz: Komitmen berpengaruh positif
terhadap Kepuasan kehidupan kerja

4. H; : Kompensas berpengaruh
negatif terhadap Intention to leave.

5. Hs Pengembangan karier
berpengaruh  negatif  terhadap
Intention to Leave.

6. Heg: Komitmen berpengaruh negatif
terhadap Intention to Leave

7. H; : Kepuasan kehidupan kerja
berpengaruh  negatif  terhadap
Intention to Leave.

berpengaruh
kepuasan

Kerangka Pemikiran
Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat
diperjelas secara skematis digambarkan
seperti pada gambar dibawah ini:
Gambar 1
Kerangka Pemikiran Penelitian
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METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian
Variabel pendlitian dibedakan menjadi 3,

yaitu:

1. Variabel bebas yaitu kompensasi,
pengembangan karier dan
komitmen.

2. Variabel terikat yaitu Intention to
leave.

3. Variabel intervening yaitu kepuasan
kerja



Populasi dan Sampel

Populass adalah jumlah dari
keseluruhan objek (satuan-satuan / individu-
individu) yang karakteristiknya hendak
diduga (Ferdinand, 2006). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Semarang Garmen yang berjumlah 1.575
orang.

Sampel adalah sgumlah individu
yang merupakan perwakilan dari populas
(Ferdinand, 2006). Teknik sampling yang
digunakan pada penelitian ini adalah metode
purposive sampling, yaitu pemilihan sampel
berdasarkan kriteria atau pertimbangan
tertentu (Ferdinand, 2006). Adapun kriteria
sampel yang akan digunakan adalah sebagai
berikut:

1. Karyawan bagian sewing PT.

Semarang Garmen.

2. Karyawan PT. Semarang Garmen
yang telah bekerja lebih dari dua
tahun.

M etode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang

digunakan dalam penditian ini adalah
dengan metode kuesioner.
Jenisdan Sumber Data

Pada penelitian ini berdasarkan

jenisnya, data yang dipergunakan adalah
data kualitatif. Sumber data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sumber data
primer. Sumber data primer adalah data
yang diperoleh secara langsung dari

responden.
M etode Analisis Data
Path Analysis
Andisa ini digunakan untuk

menganalisis pengaruh antara variabel
independen (X) yaitu Kompensas  (X,),
pengembangan karier (X,) dan komitmen
(X3) terhadap variabel dependen (Y,) yaitu
Intention to leave dengan dimediasi oleh
variabel mediator (Y;) yatu kepuasan
kehidupan kerja. Model penelitian yang
digunakan adalah:

Persamaan 1

Yy=a +b - X, +b,- X, +b;- X+

e
Persamaan 2

Y2:a2+b4x1+b5X2+b6X3+b7Y1 Berdasarkan

+&

Dimana:

Y, = Kepuasan kehidupan kerja
Y, = Intention to leave

a & = Konstanta

b;-b; =Koefisien regres berganda
X4 = Kompensasi

X, = Pengembangan karier

X3 = komitmen

e, & = Error atau galat

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi, variabel dependen dan
variabel independen keduanya mempunyai
distribus normal atau tidak (Ghozali,
2001:83).

One-Sample K olmogor ov-Smirnov Test

Tahap
1 Tahap 2

K olmogorov-Smirnov
z

Asymp. Sig. (2-tailed)

401

.997

.843

475

Sampel hasil pada tabel 4.6 tersebut nampak
nilai signifikansi yang lebih besar 0,05

(0,997  dan

0,475>0,05)

ha  ini

mengindikasikan data residual terdistribusi

normal.

Uji Multikolinieritas

Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinieritas didalam model regres
dapat dilihat dari nilai :
Tolerance
Collinearity
Statistics
Model Tolerance | VIF
Kompensasi .255 3.914
Pengembangan karier 216 4.637
Komitmen 439 2.279
VIF ( Variance Inflance Faktor)
Collinearity
Statistics
Model Tolerance | VIF

Kompensasi 222 4.499
Pengembangan karier .204 4,908
Komitmen .394 2.535
Kepuasan kehidupan .269 3.720
kerja

tabel koefisen di atas

menunjukkan bahwa nilai tolerans lebih




besar dari nila default yang ditentukan
sebesar 0,10.

Uji Heter oskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan  untuk
menguji apakah dalam model regres terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain

Y, = 24,827-0,182X,-0,269X - 0,149X 5 -

Model Sig.

1 (Constant) .000
Kompensasi .200
Penngembangan karier .200
Komitmen .934

Model Sig.
(Constant) .000
Kompensasi 134
Penngembangan karier .290
Komitmen 201
K epuasan kehidupan kerja .536

Berdasarkan hasil uji Glejser, terlihat bahwa
selurun  variabel bebas memiliki  nilai
signifikansi > 0,05, sehingga tidak terdapat
heteroskedastisitas dalam model ini.

Persamaan Path Analysis

Dari hasil perhitungan path antara
kompensasi, pengembangan karier, dan
komitmen terhadap kepuasan kehidupan
kerjadapat diperoleh hasil sebagai berikut :

Proses pengolahan data dengan
menggunakan aat bantu IBM SPSS 19
menghasilkan persamaan sebagai berikut :

Y1 = 2,648 + 0,346X,+0,295X ,+0,276X 3

Unstandardized
Coefficients
Std.
Model B Error
1 (Constant) 2.648 733
Kompensasi .346 .098
Penngembangan .295 134
karier
Komitmen 276 .090

0,320Y;
Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error
1 (Constant) 24.827 .583
Kompensasi -.182 .078
Penngembangan -.269 102
karier
Komitmen -.149 .070
Kepuasan kehidupan| -.320 .081
kerja
Hasil Uji t

Model t Sig.

1 (Constant) 3.611 .001
Kompensasi 3.523 .001
Penngembangan 2.201 .030
karier
Komitmen 3.056 .003

Model t Sig.

1 (Constant) 42.619 .000
Kompensasi -2.334 .022
Penngembangan -2.645 .010
karier
Komitmen -2.114 .038
Kepuasan kehidupan| -3.946 .000
kerja

Uji hipotesis Kompensas terhadap

K epuasan kehidupan kerja

Hasil

perhitungan yang telah dilakukan

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 <
0,05. Signifikans sebesar 0,001 < 0,05
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H;
dapat diterima. Dengan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa pengujian
menunjukkan pengaruh yang positif antara
kompensasi terhadap kepuasan kehidupan
kerja. Penjelasan tersebut dapat diartikan
bahwa jika kompensasi lebih ditingkatkan,
maka kepuasan kehidupan kerja akan

meningkat.

tersebut




Uji hipotesis Pengembangan Kkarier
terhadap Kepuasan kehidupan kerja
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah
dilakukan, maka diperoleh nilai signifikans
sebesar 0,030 < 0,05. Signifikans sebesar
0,030 < 0,06 menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan H, dapat diterima. Hal ini
menunjukkan terdapat pengaruh positif
antara pengembangan karier terhadap
kepuasan kehidupan kerja. Penjelasan
tersebut dapat diartikan bahwa jika
pengembangan karier lebih diperbaiki maka
hal itu akan dapat meningkatkan kepuasan
kehidupan kerja.

Uji  hipotesis Komitmen terhadap
Kepuasan kehidupan kerja

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah
dilakukan, maka diperoleh nilai signifikans
sebesar 0,003 < 0,05. Signifikans sebesar
0,003 < 0,06 menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan H; dapat diterima. Hal ini
menunjukkan terdapat pengaruh positif
antara komitmen terhadap  kepuasan
kehidupan kerja. Penjelasan tersebut dapat
diartikan bahwa jika komitmen karyawan
dapat lebih ditingkatkan maka hal itu akan
dapat meningkatkan kepuasan kehidupan
kerja.

Uji hipotesis Kompensas terhadap
I ntention to leave

Hasil perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,022 <
0,05. Signifikans sebesar 0,022 < 0,05
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H,
dapat diterima. Dengan hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa pengujian tersebut
menunjukkan pengaruh yang negatif antara
kompensasi terhadap intention to leave.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa
jika kompensasi lebih ditingkatkan, maka
intention to leaveakan menurun.

Uji hipotesis Pengembangan Kkarier
terhadap Intention to leave

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah
dilakukan, maka diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,010 < 0,05. Signifikans sebesar
0,010 < 0,056 menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan Hs dapat diterima. Hal ini
menunjukkan terdapat pengaruh negatif
antara pengembangan karier terhadap
intention to leave. Penjelasan tersebut dapat
diartikan bahwa jika pengembangan karier
lebih diperbaiki maka intention to leaveakan
menurun.

Uji  hipotesis Komitmen terhadap
I ntention to leave

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah
dilakukan, maka diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,038 < 0,05. Signifikans sebesar
0,038 < 0,06 menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan Hg dapat diterima. Ha ini
menunjukkan terdapat pengaruh negatif
antara komitmen terhadap intention to leave.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa
jika komitmenkaryawan lebih ditingkatkan
maka intention to leaveakan menurun.

Uji hipotesis Kepuasan kehidupan kerja
terhadap Intention to leave

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah
dilakukan, maka diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05. Signifikansi sebesar
0,000 < 0,06 menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan H; dapat diterima. Ha ini
menunjukkan terdapat pengaruh yang
negative antara kepuasan kehidupan kerja
terhadap intention to leave. Penjelasan
tersebut dapat diartikan bahwa jika kepuasan
kehidupan kerja lebih ditingkatkan maka
intention to leaveakan menurun.

Analisis Koefisien Deter minasi

Adjusted R
Model R Square Square
1 731 721

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan
bahwa besarnya nilai koefisien determinasi
ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square
yaitu sebesar 0,721, ha ini berarti bahwa
varias kepuasan kehidupan kerja mampu
dijelaskan oleh variabel bebas vyaitu
Kompensasi, pengembangan Kkarier, dan
komitmen, sebesar 72,1%.

Adjusted R
Model R Square Square

1 .830 .822

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan
bahwa besarnya nilai koefisien determinasi
ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square
yaitu sebesar 0,822, ha ini berarti bahwa
varias intention to leave mampu dijelaskan
oleh kompensasi, pengembangan Kkarier,
komitmen dan kepuasan kehidupan kerja,
sebesar 82,2%.



Pengaruh Langsung (Direct Effect atau
DE)

Untuk menghitung pengaruh langsung
atau DE, digunakan formula sebagai
berikut :

- Pengaruh  Kompensasi terhadap
K epuasan kehidupan kerja
X1Y1=0,397

- Pengaruh  Pengembangan  Karier

terhadap Kepuasan kehidupan kerja
XzYl = 0,270

- Pengaruh Komitmen
K epuasan kehidupan kerja
X3Y1=0,263

- Pengaruh  Kompensasi
Intention to leave
X]_Yz = -0,225

- Pengaruh  Pengembangan
terhadap Intention to leave
X,Y, =-0,267

- Pengaruh Komitmen
Intention to leave
X3Y2 = '0,153

- Pengaruh Kepuasan kehidupan kerja
terhadap Intention to leave
Y1Y,=-0,346

terhadap

terhadap

karier

terhadap

Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect
atau |E)

Untuk menghitung pengaruh tidak
langsung atau IE, digunakan formula

sebagai berikut :

- Pengaruh  Kompensasi terhadap
Intention to leave melalui Kepuasan
kehidupan kerja
XY X YYo= 0,397 x -0,346 = -0,137

- Pengaruh  Pengembangan  karier

terhadap Intention to leavemelalui
K epuasan kehidupan kerja
XY 1x Y1Y,= 0,270 x -0,346 = -0,093

- Pengaruh Komitmen terhadap
Intention to leavemelalui Kepuasan
kehidupan kerja

X3Y X YYo= 0,263 x -0,346 = -0,091

Pengar uh total (Total Effect atau TE)

Untuk menghitung pengaruh total atau
TE, digunakan formula sebagai berikut :

- Pengaruh  Kompensasi terhadap
Intention to leave melalui Kepuasan
kehidupan kerja

X1Y2 + (X]_le Y1Y2) = '0,225 -
0,137 =-0,362
- Pengaruh  Pengembangan  Karier
terhadap Intention to leave melalui
K epuasan kehidupan kerja

XoY, + (XoYix YiYp) = -0,267 -
0,093 =-0,360

- Pengaruh Komitmen terhadap
Intention to leave melalui Kepuasan
kehidupan kerja

X3Yz + (X3Yx YiYp) = -0,153 -
0,091 =-0,244
Berdasarkan analisa jalur tersebut

dapat diketahui bahwa jalur yang paling
berpengaruh terhadap intention to leave
adalah jalur kompensasi terhadap intention
to leave melalui kepuasan kehidupan kerja.

PENUTUP
Kesmpulan

Berdasarkan penelitian yang telah

dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan
sebagai berikut :

1.

Kompensass mempunyai  pengaruh
positif terhadap kepuasan kehidupan
kerja.Semakin kompensasi
ditingkatkan maka kepuasan kehidupan
kerja akan meningkat.

Pengembangan  karier mempunyai
pengaruh positif terhadap kepuasan
kehidupan  kerjadika  perusahaan
mampu memperhatikan pengembangan
karir bagi karyawannya maka kepuasan
kehidupan kerja akan meningkat.
Komitmen  mempunyai  pengaruh
positif terhadap kepuasan kehidupan
kerja.Dengan peningkatan komitmen
karyawan, maka karyawan akan merasa
dipercaya oleh perusshaan dalam
menjalankan  tanggung  jawabnya
sehingga kepuasan kehidupan Kkerja
akan meningkat.

Kompensass mempunyai  pengaruh
negatif terhadap intention to leave.Bila
kompensasi materiil dan non materiil
yang diterimanya semakin memuaskan,
maka semangat bekerja seseorang,
komitmen, dan prestasi kerja karyawan
semakin meningkat dan niat untuk
berpindah semakin berkurang.
Pengembangan  karier mempunyai
pengaruh negatif terhadap intention to
leave.. Dengan adanya pengembangan
karier yang jelas bagi karyawan,
mereka tidak akan tertarik untuk
pindah atau melihat kesempatan di
tempat lain, sehingga perusahaan juga
dapat mempertahankan karyawannya.
Komitmen  mempunyai  pengaruh
negatif  terhadap  intention  to



leave.Karyawan yang memiliki
komitmen yang kuat terhadap
perusahaan dan merasa terikat serta
memiliki perusahaan akan memiliki
niat berpindah yang lemah.

Kepuasan kehidupan kerja mempunyai
pengaruh negatif terhadap intention to
leave.Jika seorang karyawan puas akan
pekerjaannya maka karyawan tersebut
tidak  memiliki pikiran  untuk
meninggalkan perusahaan, namun jika
karyawan tidak puas akan kehidupan
kerjanya maka karyawan akan
memiliki keinginan untuk
meninggalkan perusahaan.

Berdasarkan analisa jalur tersebut dapat
diketahui bahwa jalur yang paling
berpengaruh terhadap intention to leave
adalah jalur kompensasi terhadap
intention to leave melalui kepuasan
kehidupan kerja.

Saran

Atas dasar kesimpulan yang telah

dikemukakan di atas, dapat diberikan
beberapa saran sebagai berikut:

1

Hendaknya pihak perusahaan lebih
memperhatikan kompensasi karyawan,
dengan berusaha lebih meningkatkan
ketanggapan  terhadap complain
konsumen. Hal ini dapat dilakukan
dengan memberikan gaji kepada
karyawan dengan layak dan memadai,
sesuai dengan UMK dan juga mampu
memenuhi kebutuhan karyawannya.

Hendaknya perusahaan lebih
memperhatikan pengembangan karier
perusahaan. Hal ini dapat dilakukan

dengan memberikan  kesempatan
kepada karyawan untuk
mengembangkan  dirinya  seperti

dengan mengikutkan karyawan ke
berbagai kursus dan diklat untuk
peningkatan kompetensinya.

PT. Semarang Garmen sebaiknya dapat
memperhatikan faktor komitmen juga.
Perusahaan seharusnya dapat
meningkatkan komitmen karyawan
dengan cara meningkatkan kebanggaan
karyawan terhadap perusahaannya
antara lain dengan perbaikan citra
perusahaan.
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