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PERAN CAREER PLATEAU DAN KEPUASAN KERJA DALAM MEMBENTUK
TURNOVER INTENTIONRauly Sijabat1

1 STIE Semarang

ABSTRACT
High employee turnover rates are a classic problem that companies often encounter. The high
turnover intensity can create instability and uncertainty about the condition of the workforce and
the company itself. The results of previous research studies that have not been conclusive, led this
study to examine the turnover intention with the career plateau approach and job satisfaction.
Model and hypotheses were tested using primary data obtained through interviews using
questionnaires on 100 respondents. The data obtained are then analyzed by using Structural
Equation Modeling (SEM) analysis technique. The result of statistic test showed that career
plateau proved to have a significant negative effect on job satisfaction, the career plateau proved
to have a significant positive effect on turnover intention, and job satisfaction had a negative
effect on turnover intention.
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I. PENDAHULUANTingginya tingkat turnover karyawanmerupakan masalah serius bagi banyakperusahaan. Tingginya tingkat turnoverkaryawan tersebut dapat menyebabkanterganggunya operasi perusahan, munculnyapermasalahan moral pada karyawan yangtinggal, serta meningkatkan biaya dalamrekrutmen, wawancara, tes, pengecekanreferensi, biaya administrasi pemrosesankaryawan baru, tunjangan, orientasi, danbiaya peluang yang hilang karena karyawanharus mempelajari keahlian yang baru(Woods dan Macaulay, 1989). Tingginyatingkat turnover juga dapat menimbulkankerugian financial seperti biaya langsungyang terkait dengan kegiatan rekrutmen(antara lain biaya iklan, biaya agen) danbiaya pencarian; biaya tidak langsungmisalnya biaya biaya yang berhubungandengan pelatihan karyawan baru; dankerugian produktivitas oleh proses

pembelajaran karyawan baru (Rousseau,1984).Berangkat dari alasan-alasan tersebut,maka kajian terhadap turnover karyawanperlu dilakukan. McCleary dan Weaver(1988) menyebutkan bahwa ada 16 (enambelas) kategori yang harus dipahamimanejemen SDM dalam mengelola sumberdaya manusianya. Keenambelas kategoritersebut antara lain kesempatan promosi,pekerjaan yang menarik, tanggung jawab,kondisi kerja, apresiasi, job security, training
program, loyalitas personal, gaji dantunjangan yang baik, rekan kerja, supervisi,lokasi kerja, jam kerja, keinginan untukmenjadi bagian dari perusahaan hotel dansimpati dalam membantu karyawanmenyelesaikan masalah.Penelitian yang dilakukan oleh Pareke(2004), Murdok dan Tooksoon (2011),Shahzad, et al (2011) dan Mbah danIkemefuna (2012) menunjukkan bahwa

1Corresponding author



Jurnal Bisnis STRATEGI ● Vol. 26 No. 2 Desember 2017, halaman 163 – 179
P-ISSN : 1410-1246, E-ISSN : 2580-1171

164

keinginan berpindah seseorang terkait eratdengan kepuasan kerja sedangkan padapenelitian Stout et al (1988), Heilmann, Holtdan Rilovick (2008), Lentz (2004), Chang(2003) dan Ongori dan Agolla (2009)menunjukkan bahwa turnover intentionterkait dengan career plateau. Kepuasankerja dapat memiliki pengaruh yangsubstansial pada keinginan keluar individu.Karyawan dengan tingkat kepuasan kerjatinggi lebih jarang meninggalkanmeninggalkan pekerjaannya dibandingkankaryawan dengan tingkat kepuasan kerjarendah (DeMicco dan Reid, 1988).Ketidakpuasan kerja telah seringdiidentifikasikan sebagai suatu alasanpenting yang dapat menyebabkan individumeninggalkan pekerjaannya (Hullin et al.,1985).Pengujian pengaruh kepuasan kerjaterhadap turnover intention telah dilakukanoleh beberapa peneliti terdahulu dimanahasilnya masih menunjukkan adanyaperbedaan. Penelitian yang dilakukan olehPareke (2004) menunjukkan bahwakepuasan kerja terbukti berpengaruh negatifdan signifikan terhadap keinginan berpindah.Demikian pula dengan studi yang telahdilakukan oleh Murdok dan Tooksoon(2011), Shahzad, et al (2011) dan Mbah danIkemefuna (2012) membuktikan bahwakepuasan kerja berpengaruh negatif dansignifikan terhadap turnover intention.Sedangkan pada penelitian yang dilakukanoleh Nasution (2009) pada variabel kepuasankerja dan turnover intention menunjukkanbahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruhpositif dan signifikan terhadap turnover
intention.Penyebab lain dari adanya keinginanberpindah karyawan adalah faktor career
plateau. Stagnasi karir (career plateau)adalah suatu kondisi karir individu yangberhenti pada satu titik tertentu. Career

plateau yang dialami oleh individu tidakhanya pada berhentinya karir individu secarastruktural (hierarchical plateau) namun jugastagnan dari job content yang meliputikemampuan dan keterampilan yang dimilikioleh karyawan (Bardwick, 1986). Schein(1971) menjelaskan gerakan atau jalur karirdalam sebuah organisasi bisa vertikal, radikalatau melingkar. Kondisi perkembanganindividu secara vertikal terkadang kurangsesuai dengan yang diharapkan individu itusendiri karena jalur karir pada perusahaanberbentuk piramid. Fungsi dari strukturpiramid ini yang menjadi salah datu faktorpenyebab karir individu berhenti ataustagnan pada titik tertentu. Dengan adanyajalur karir berbentuk piramid akan membuatsemakin tinggi posisi suatu jabatan makaakan semakin sedikit karyawan akanmenduduki posisi atau jabatan yang ada diatasnya. Konsekuensinya, banyak sekaliindividu yang akan berada pada posisistagnan sebelum mereka mencapai puncakkarir (Jung dan Talk, 2008) dan lebih banyakpekerja yang mengalami tugas pekerjaanyang sama untuk waktu yang lama (Chao,1990; Elsass dan Ralston, 1989; Allen et al,1999; Djamilah, 2005). Penelitian yangdilakukan oleh Allen et al (1999) melaporkanbahwa terdapat 34-54% pegawai yangdikategorikan sebagai plateau (mengalamikebuntuan karir).Pengujian pengaruh career plateauterhadap turnover intention telah dilakukanoleh beberapa peneliti terdahulu dimanahasilnya masih menunjukkan adanyaperbedaan. Studi yang dilakukan oleh Lee(2002) dan Shahzad, et al (2011)menunjukkan bahwa career plateau tidakterbukti berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention. Sedangkan pada studiyang dilakukan oleh Stout et al (1988),Heilmann, Holt dan Rilovick (2008) dan Lentz(2004) menunjukkan bahwa seorang
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karyawan yang mengalami career plateaubaik secara hirarki maupun job content akanmemiliki kecenderungan yang lebih besaruntuk melakukan turnover. Chang (2003) danOngori dan Agolla (2009) juga mengkaitkan
career plateau dengan sejumlah dampaknegatif yang salah satunya adalah turnover
intention. Penelitian Wulani, Lindawati, danSuhartatik (2008) yang membagi career
plateau menjadi job content plateau dan
hierarchical plateau diuji pengaruhnyaterhadap kepuasan kerja. Hasil penelitiantersebut menunjukkan bahwa job content
plateau terbukti berpengaruh negatifsignifikan terhadap kepuasan kerjasedangkan hierarchical plateau tidak terbuktiberpengaruh terhadap kepuasan kerja.Penelitian yang dilakukan olehWickramasinghe dan Jayaweera (2010)memisahkan career plateau menjadi
hierarchical plateau dan job content plateauuntuk diuji pengaruhnya terhadap kepuasankerja. Hasil studi tersebut menunjukkanbahwa hierarchical plateau dan job content
plateau terbukti tidak berpengaruh terhadapkepuasan kerja. Demikian pula denganpenelitian yang dilakukan oleh Wulani(2006) menunjukkan bahwa career plateautidak terbukti berpengaruh terhadapkepuasan kerja.Mengacu pada temuan permasalahandan perbedaan hasil-hasil penelitianterdahulu maka penelitian ini memasalahkanmengenai turnover intention karyawan.
II. TELAAH PUSTAKA DAN

PENGEMBANGAN MODEL
1. Pengaruh Career Plateau terhadap

Turnover IntentionIntensi adalah niat atau keinginan yangtimbul pada individu untuk melakukansesuatu. Sementara turnover adalahberhentinya atau penarikan diri seseorangkaryawan dari tempat bekerja. Dengan

demikian, turnover intentions (intensi keluar)adalah kecenderungan atau niat karyawanuntuk berhenti bekerja dari pekerjaannya(Zeffane, 1994).Studi yang dilakukan oleh Prasadini danHerath (2013) pada variabel pengembangankarir dan intention to stay menunjukkanadanya hubungan positif yang cukup kuatdan signifikan antara pengembangan karirdengan turnover intention. Studi Stout et al(1988), Heilmann, Holt dan Rilovick (2008)dan Lentz (2004) menunjukkan bahwaseorang karyawan yang mengalami career
plateau baik secara hirarki maupun job
content akan memiliki kecenderungan yanglebih besar untuk melakukan turnover. Chang(2003) dan Ongori dan Agolla (2009) jugamengkaitkan career plateau dengan sejumlahdampak negatif yang salah satunya adalah
turnover intention.Namun pada hasil studi yang dilakukanoleh Lee (2002) dan Shahzad et al (2011)menunjukkan bahwa career plateau tidakterbukti berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention, artinya meskipunresponden mengalami tingkat kejenuhandalam karir maka hal itu tidak serta mertamempengaruhi responden untukmengundurkan diri dari pekerjaan.
H1: Career plateau berpengaruh positifterhadap turnover intention

2. Pengaruh Career Plateau terhadap
Kepuasan KerjaKepuasan kerja adalah suatu efektivitasatau respon emosional terhadap berbagaiaspek pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2003).Kepuasan merupakan cermin dari perasaanseseorang terhadap pekerjaannya. Robbins(2006) mendefinisikan kepuasan kerjaadalah suatu sikap umum seorang individuterhadap pekerjaannya, selisih antarabanyaknya ganjaran yang diterima seorang
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pekerja dan banyaknya yang mereka yakiniseharusnya mereka terima. Luthans (2006)mengemukakan terdapat tiga dimensipenting dalam kepuasan kerja, yaitukepuasan kerja merupakan respon emosionalterdapat situasi kerja; kepuasan kerja seringkali ditentukan oleh bagaimana hasil yangdiperoleh sesuai atau melebihi harapannya;kepuasan kerja mencerminkan beberapaperilaku yang berkaitan. Sedangkan Hulin etal., (1959) mengungkapkan lima dimensiyang mencerminkan karakteristik pentingtentang kerja yang ditanggapi karyawansecara efektif, yaitu pekerjaan itu sendiri,gaji, kesempatan promosi, supervisi(pengawasan) dan rekan kerja.Sedangkan perencanaan karir yangterpusat pada individu lebih memfokuskanpada karir pribadi dari pada kebutuhanorganisasi. Ketika di tengah prosesmerencanakan karirnya mengalami career
plateau sedikit banyak mempengaruhikinerjanya (Robert et al, 2002). Dengandemikian jelaslah bahwa career plateaumemiliki pengaruh terhadap kepuasan kerjakarena terjadinya career plateau dapatmenyebabkan seseorang menjadi tidak sukaterhadap pekerjaannya sehingga berdampakpada kepuasan kerja yang rendah.Penelitian yang dilakukan olehWickramasinghe dan Jayaweera (2010)memisahkan career plateau menjadi
hierarchical plateau dan job content plateauuntuk diuji pengaruhnya terhadap kepuasankerja. Hasil studi tersebut menunjukkanbahwa hierarchical plateau dan job content
plateau terbukti tidak berpengaruh terhadapkepuasan kerja. Demikian pula denganpenelitian yang dilakukan oleh Wulani(2006) menunjukkan bahwa career plateautidak terbukti berpengaruh terhadapkepuasan kerja.Sedangkan studi Wulani, Lindawati, danSuhartatik (2008) yang membagi career

plateu menjadi job content plateau dan
hierarchical plateau diuji pengaruhnyaterhadap kepuasan kerja. Hasil penelitiantersebut menunjukkan bahwa job content
plateau terbukti berpengaruh negatifsignifikan terhadap kepuasan kerjasedangkan hierarchical plateau tidak terbuktiberpengaruh terhadap kepuasan kerja.Studi Tremblay, Roger, dan Toulouse(1995) juga membuktikan bahwa subjective
plateau terbukti berpengaruh negatifsignifikan terhadap kepuasan kerja. Demikianpula dengan studi yang dilakukan oleh Lee(2002) menunjukkan bahwa career plateauterbukti berpengaruh negatif dan signifikanterhadap kepuasan kerja. Chang (2003)mengkaitkan career plateau dengan sejumlahdampak negatif yang salah satunya adalahkepuasan kerja.
H2: Career plateau berpengaruh negatifterhadap kepuasan kerja
3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Turnover IntentionIndividu yang merasa terpuaskandengan pekerjaannya cenderung untukbertahan dalam organisasi. Sedangkanindividu yang merasa kurang terpuaskandengan pekerjaannya akan memilih keluardari organisasi. Kepuasan kerja yangdirasakan dapat mempengaruhi pemikiranseseorang untuk keluar. Evaluasi terhadapberbagai alternatif pekerjaan, pada akhirnyaakan mewujudkan terjadinya turnover karenaindividu yang memilih keluar organisasi akanmengharapkan hasil yang lebih memuaskandi tempat lain (Andini, 2006).Ketidakpuasan kerja telah seringdiidentifikasikan sebagai suatu alasan yangpenting yang menyebabkan individumeninggalkan pekerjaannya. Secara empirisdapat disimpulkan bahwa ketidakpuasankerja memiliki suatu pengaruh langsung pada
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pembentukan keinginan keluar. Robbins(2006) menjelaskan bahwa kepuasan kerjadihubungkan negatif dengan keluarnyakaryawan, tetapi faktor-faktor lain sepertipasar kerja, kesempatan kerja alternatif danpanjangnya masa kerja merupakan kendalapenting untuk meninggalkan pekerjaan yangada. Kepuasan kerja dihubungkan secaranegatif dengan keinginan berpindahkaryawan, tetapi kolerasi itu lebih kuatdaripada apa yang ditemukan dalamkemangkiran (Brayfield dan Crocket, 1997).Kepuasan kerja juga dihubungkansecara negatif dengan keluarnya (turnover)karyawan. Faktor lain misalnya kondisi pasartenaga kerja, pengeluaran mengenaikesempatan kerja alternatif dan panjangnyamasa kerja, pengeluaran mengenaikesempatan kerja alternatif dan panjangnyamasa kerja dalam organisasi itu sebenarnyamerupakan kendala yang penting dalamkeputusan untuk meninggalkan pekerjaan(Rivai, 2001).Banyak penelitian yang menemukanadanya hubungan negatif kepuasan kerjaterhadap turnover intentions karyawan.Mathis dan Jackson (2001)mengidentifikasikan bahwa keluar masuk
(turnover) karyawan berhubungan denganketidakpuasan kerja. Lum et al., (1998);Johnson (1987); Yuyetta (2002) dan Tett &Meyer (1993) mendefinisikan semakin tinggitingkat kepuasan kerja seseorang, makasemakin rendah intensitasnya untukmeninggalkan pekerjaannya. Ditambahkanpula bahwa kepuasan kerja berpengaruhterhadap perputaran karyawan. Mereka yangkepuasan kerjanya lebih rendah mudahuntuk meninggalkan perusahaan danmencari kesempatan di perusahaan lain.Studi lainnya yang dikemukakan Kalbers danFogarty (1995) menunjukkan bahwakepuasan kerja dan turnover intentionsmempunyai hubungan negatif.

Tan and Iqbaria (1994) menemukanbukti empiris pada profesional sisteminformasi yang sering diindikasikan memilikikomitmen dan kepuasan kerja yang rendah,sehingga keinginan berpindah profesionaltersebut lebih tinggi dibandingkan denganprofesional lainnya. Hal tersebut mendukungpenelitian Passewark dan Strawser (1996)yang menemukan bahwa kepuasan kerja dan
keinginan berpindah mempunyai pengaruhlangsung dan memiliki hubungan negatif.
H3: Kepuasan kerja berpengaruh negatifterhadap turnover intentions

III. METODE PENELITIAN
1. Populasi dan SampelPopulasi dalam penelitian ini adalahseluruh karyawan hotel di Semarang.Sedangkan untuk menentukan jumlah sampeluntuk analisis Structural Equation Modelingmenggunakan rumus jumlah indikator x 5sampai 10 (Ferdinand, 2005). Oleh karenadalam penelitian ini terdapat 15 indikator,maka jumlah sampel yang digunakan adalah75 – 150 responden. Selanjutnya Hair, dkkdalam Ferdinand (2005) menyatakan bahwaukuran yang sampel sesuai untuk SEM adalahantara 100 – 200 sampel. Dengan mengacupada pendapat Hair maka jumlah sampelyang digunakan dalam penelitian adalah 100responden.
2. Definisi Operasional dan

Pengembangan Indikator Variabel
Penelitian

Variabel Career Plateau
Career plateau adalah suatu kondisikarir individu yang berhenti pada satu titiktertentu yang dialami oleh individu tersebutbaik secara struktural atau promosi jabatandan juga stagnan dari job content sepertikemampuan dan keterampilan yang dimilikioleh individu karyawan. Pengukuran career
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plateau dilakukan dengan indikator-indikatorberikut ini (Appelbaum dan Santiago, 1997;Ference et al, 1976; Schiska, 1991; Ellen et al,1999), yaitu kesempatan promosi secarahirarki (X1), adanya pembatasan karir dariperusahaan (X2), tidak adanya keinginanjabatan yang lebih tinggi (X3), sangatmenguasai pekerjaan saat ini (menjadi ahlidalam pekerjaannya), dan keterampilan yangmendukung jabatan yang lebih tinggi (X4).
Variabel Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)Kepuasan kerja (job satisfaction) adalahsuatu sikap umum seorang individu terhadapaspek-aspek pekerjaannya (Robbin, 2006).Kepuasan kerja meliputi reaksi atau sikapkognitif, afektif dan evaluatif emosi yangsenang atau emosi positif yang berasal daripenilaian pekerjaan atau pengalam kerjaseseorang. Kepuasan kerja berkenaan denganindividu bukan keluarga dan menyangkutkondisi masa lalu. Terdapat lima dimensiyang diterima secara umum dalam kepuasankerja, yaitu (Luthans, 2006), yaitu pekerjaanitu sendiri (X6), gaji (X7), kesempatanpromosi (X8), pengawasan (X9), dan rekankerja (X10).
Keinginan Berpindah Karyawan
(Turnover Intention)Model turnover yang dikemukakanMarch & Simon (1958); Mobley (1977); Price(1977) dalam Lum et al. (1998),memprediksikan bahwa keinginan seseoranguntuk keluar dari organisasi dan mencaripekerjaan lain, yaitu evaluasi mengenaiposisinya saat ini berkenaan denganketidakpuasan. Turnover intentions yangdibahas dalam penelitian ini adalah dalamkonteks model sukarela (voluntary turnover).Variabel turnover intentions diukur denganindikator sebagai berikut: kecenderunganindividu berfikir untuk meninggalkanorganisasi (X11), kemungkinan individu akan

mencari pekerjaan pada organisasi lain(X12), kemungkinan individu untukmeninggalkan organisasi (X13),kemungkinan individu untuk meninggalkanorganisasi dalam waktu dekat (X14),kemungkinan individu untuk meninggalkanorganisasi bila ada kesempatan yang lebihbaik (X15).
3. Metode Pengumpulan DataPengumpulan data penelitian dilakukandengan menggunakan kuesioner. Tipepertanyaan dalam kuesioner adalahpertanyaan tertutup dimana respondendiminta untuk membuat pilihan diantaraserangkaian alternatif yang diberikan olehpeneliti (Sekaran, 2006). Skala data jawabanresponden atas pertanyaan penelitian denganmenggunakan Agree-Disagree Scale yangmenghasilkan jawaban sangat tidak setuju –jawaban sangat setuju dalam rentang nilai 1s/d 10 (Ferdinand, 2006).
4. Alat Analisis DataUntuk menguji model dan hubunganyang dikembangkan dalam penelitian inidiperlukan suatu alat analisis. Adapun alatanalisis data yang digunakan dalampenelitian ini adalah Structural Equation
Modeling (SEM) yang dioperasikan melaluiprogam AMOS.
IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Analisis KonfirmatoriTahap ini untuk mengkonfirmasiapakah indikator yang diamati dapatmencerminkan faktor yang dianalisis.Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi itudiuji melalui confirmatory factor analysisyang hasilnya seperti yang disajikan berikutini.
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Analisis Konfirmatori Variabel EksogenTerdapat dua uji dasar yang dilakukandalam analisis konfirmatori variabel eksogen,yaitu :1) Uji Kesesuaian Model – Goodness of Fit
TestHasil pengujian kesesuaian model padakonfirmatori faktor analisis disajikandalam Tabel 1. Tabel 1 menunjukkanbahwa nilai Chi Square = 10,541 dengantingkat signifikansi sebesar 0,061

sehingga dapat disimpulkan bahwatidak terdapat perbedaan antaramatriks kovarians sample denganmatriks kovarians populasi yangdiestimasi diterima yang berarti modeladalah fit. Sehingga secara keseluruhanmodel dapat diterima untukmemberikan konfirmasi yang cukupyang menunjukkan bahwa kelimaindikator yang digunakan dapatmencerminkan variabel laten yangdianalisis yaitu variabel career plateau.
Tabel 1

Hasil Pengujian Kelayakan Variabel Eksogen

Goodness of Fit Indeks Cut off Value Hasil Evaluasi ModelChi-Square (df = 5) Kecil  (< 11,070) 10,541 BaikProbability  0,05 0,061 BaikCMIN/DF  2,00 2,108 Kurang BaikGFI  0,90 0,958 BaikAGFI  0,90 0,875 MarginalTLI  0,95 0,941 MarginalCFI  0,95 0,971 BaikRMSEA  0,08 0,106 Kurang Baik
Sumber: Data primer yang diolah, 20162) Uji Signifikansi Bobot FaktorUji signifikansi bobot faktor dilakukanuntuk menguji apakah sebuah variabeldapat digunakan untuk mengkonfirmasibahwa variabel itu dapat bersama-samadengan variabel lainnya menjelaskansebuah variabel laten, yang dikajidengan menggunakan dua tahapananalisis, yaitu dengan menggunakannilai lambda atau loading factor danbobot faktor (Ferdinand, 2006).Nilai lambda yang dipersyaratkanadalah harus mencapai  0,50, bila nilailambda atau loading factor lebih rendahdari 0,50 dipandang variabel itu tidakberdimensi sama dengan variabellainnya untuk menjelaskan sebuah

variabel laten. Berdasarkan hasilpengujian yang disajikan dalam tabel 2terlihat bahwa masing-masing indikatorpada variabel career plateau memilikinilai lambda atau factor loading > 0,50.Sehingga dapat disimpulkan bahwamasing-masing indikator tersebutsecara bersama-sama menyajikanunidimensionalitas untuk variabel laten
career plateau.Bobot faktor menunjukkan kuatnyadimensi-dimensi itu membentuk faktorlatennya. Bobot faktor dapat dianalisisdengan menggunakan uji-t yang dalamanalisis SEM uji-t identik dengan nilai
Critical Ratio (CR). Berdasarkan hasilyang disajikan dalam Tabel 2 tampak
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bahwa masing-masing indikatormemiliki nilai CR > 1,96 dan tingkatsignifikansi <0,05, hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebutsecara signifikan merupakan dimensidari faktor laten yang dibentuk.
Tabel 2

Regression Weight Variabel EksogenStdEstimate Estimate S.E. C.R. PX1 <--- Career_Plateau ,765 1,000X2 <--- Career_Plateau ,779 1,000 ,132 7,575 ***X3 <--- Career_Plateau ,716 ,939 ,139 6,778 ***X4 <--- Career_Plateau ,629 1,065 ,186 5,736 ***X5 <--- Career_Plateau ,739 1,143 ,167 6,862 ***
Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Analisis Konfirmatori Variabel EndogenUntuk melakukan analisis konfirmatorivariabel endogen terdapat dua uji dasar yangharus dilakukan yaitu :1) Uji Kesesuaian Model – Goodness of fit
testHasil pengujian kesesuaian model padakonfirmatori faktor analisis variabelkepuasan kerja dan turnover intentiondisajikan dalam tabel 3. Tabel 3menunjukkan bahwa nilai Chi Square =33,216 dengan tingkat signifikansisebesar 0,506 demikian pula dengannilai kelayakan yang lain yang

memenuhi kriteria fit sehingga dapatdisimpulkan bahwa tidak terdapatperbedaan antara matriks kovarianssampel dengan matriks kovarianspopulasi yang diestimasi diterima yangberarti model adalah fit. Sehinggasecara keseluruhan model dapatditerima untuk memberikan konfirmasiyang cukup untuk menunjukkan bahwakesepuluh indikator yang digunakandapat mencerminkan variabel latenyang dianalisis yaitu variabel kepuasankerja dan turnover intention.
Tabel 3

Hasil Pengujian Kelayakan Variabel Endogen

Goodness of Fit Indeks Cut off Value Hasil Evaluasi ModelChi-Square (df = 34) Kecil  (< 48,602) 33,216 BaikProbability  0,05 0,506 BaikCMIN/DF  2,00 0,977 BaikGFI  0,90 0,940 BaikAGFI  0,90 0,904 BaikTLI  0,95 1,002 BaikCFI  0,95 1,000 BaikRMSEA  0,08 0,000 Baik
Sumber: Data primer yang diolah, 2016
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Tabel 4
Regression Weight Variabel EndogenStdEstimate Estimate S.E. C.R. PX6 <--- Kepuasan_Kerja ,652 1,000X7 <--- Kepuasan_Kerja ,869 1,224 ,169 7,245 ***X8 <--- Kepuasan_Kerja ,877 1,175 ,161 7,293 ***X9 <--- Kepuasan_Kerja ,873 1,125 ,154 7,326 ***X10 <--- Kepuasan_Kerja ,604 ,993 ,186 5,353 ***X11 <--- Turnover_Intention ,503 1,000X12 <--- Turnover_Intention ,883 1,276 ,252 5,069 ***X13 <--- Turnover_Intention ,774 1,102 ,226 4,887 ***X14 <--- Turnover_Intention ,714 1,102 ,235 4,698 ***X15 <--- Turnover_Intention ,746 1,061 ,221 4,796 ***

Sumber: Data primer yang diolah, 20162) Uji Signifikansi Bobot FaktorNilai lambda yang dipersyaratkanadalah harus mencapai > 0,50, bila nilailambda atau factor loading lebih rendahdari 0,50 dipandang variabel itu tidakberdimensi sama dengan variabellainnya untuk menjelaskan sebuahvariabel laten.Berdasarkan hasil pengujian yangdisajikan dalam Tabel 4 terlihat bahwaindikator pada masing-masing variabellaten memiliki nilai lambda atau factor
loading yang > 0,50. Sehingga dapatdisimpulkan bahwa masing-masingindikator tersebut secara bersama-samamenyajikan unidimensionalitas untukmasing-masing variabel latennya.Bobot faktor menunjukkan kuatnyadimensi-dimensi itu membentuk faktorlaten. Bobot faktor dapat dianalisisdengan menggunakan uji-t yang dalamanalisis SEM uji-t identik dengan nilai
Critical Ratio (CR). Berdasarkan hasilyang disajikan dalam Tabel 4 tampakbahwa masing-masing indikatormemiliki nilai CR > 1,96 dan tingkat

signifikansi < 0,05, hal ini menunjukkanbahwa indikator-indikator tersebutsecara signifikan merupakan dimensidari masing-masing faktor laten yangdibentuk.
2. Pengujian Asumsi SEMBerikut ini dijelaskan hasil evaluasiasumsi dalam pemodelan SEM sebagaiberikut :
Evaluasi Normalitas DataAsumsi ini merupakan syarat dalampenggunaan SEM. Tujuan dari evaluasi iniadalah untuk mengidentifikasikasinormalitas sebaran data denganmenggunakan nilai pada tabel normalitasyang dihasilkan dari program Amosterhadap skewness value (nilai Z) yang setaradengan Critical Ratio (CR) pada levelsignifikansi 0,01 (1%) yaitu sebesar ± 2,58.Jika nilai Critical Ratio yang dihasilkan darisetiap variabel penelitian lebih kecil dari 2,58maka distribusi data adalah normal.Dari hasil perhitungan normalitasunivariate yang disajikan di atas ditunjukkanbahwa nilai CR multivariate tidak lebih besar
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dari 2,58 yaitu sebesar 0,791 sehingga dapatdisimpulkan bahwa distribusi data penelitianadalah normal.
Evaluasi atas Outliers

Outliers adalah observasi yang munculdengan nilai-nilai ekstrim secara multivariateyaitu muncul karena kombinasikharakteristik unik yang dimilikinya danterlihat sangat jauh berbeda dari variabel-variabel lainnya.Deteksi multivatiate outliers dilakukandengan membandingkan tabel output hasilkomputasi SEM yang ditunjukkan melaluinilai Mahalanobis distance pada levelsignifikansi ( p < 0,001 ) terhadap nilai Chi-
Square (χ² ) pada degree of freedom (df)sebesar jumlah indikator. Jika diobservasimemiliki nilai Mahalanobis distance > χ²,maka diidentifikasi sebagai multivariate
outliers.Hasil uji terhadap ke-15 indikatorvariabel penelitian menghasilkan nilai χ² (15; 0,001) adalah sebesar 37,697 (dilihat padatabel Chi-Square). Sedangkan dalam tabel diatas terlihat bahwa nilai Mahalanobis
Disctance maksimal adalah 33,984. Olehkarena nilai Mahalanobis Disctance maksimal< nilai χ² tabel, maka dapat disimpulkanbahwa data dalam penelitian ini memenuhiasumsi bebas multivariate outliers.

Evaluasi atas Multicollinearity dan
SingularityPengujian asumsi ini dapatdiidentifikasikan melalui nilai determinant of
sample covariance matrix. Jika nilaideterminan lebih besar atau jauh dari 0 (nol)

maka dapat diindikasikan tidak terdapat
multicollinearity dan singularity. Hasil daripengolahan menunjukkan bahwa nilai
determinand of sample covariance matrixsebesar 999970,805 yang lebih besar darinol. Ini berarti bahwa keseluruhan data yangdigunakan pada penelitian ini layakdigunakan karena tidak terdapat
multicollinearity dan singularity.
Analisis ResidualDalam pengujian dengan SEM nilairesidualnya haruslah kecil atau mendekatinol dan distribusi frekuensi dari kovariansresidual haruslah bersifat simetrik. Jika suatumodel memiliki nilai kovararians residualyang tinggi (> 2,58) maka sebuah modifikasiperlu dipertimbangkan dengan landasanteori yang kuat. Dari hasil analisis statistikyang dilakukan dalam penelitian ini, tidakditemukan nilai standardized residual
kovarians yang lebih dari 2,58 sehingga dapatdikatakan bahwa syarat residual terpenuhi.
3. Pengujian Model PenelitianSetelah dilakukan evaluasi terhadapasumsi-asumsi SEM, selanjutnya adalahevaluasi terhadap kesesuaian model yangdiajukan dalam penelitian ini denganberbagai kriteria goodness-of-fit yang telahdikemukakan pada bagian sebelumnya. Darimodel yang diajukan dan dihubungkandengan data akan diketahui bagaimanahubungan kausal antara career plateau,kepuasan kerja, dan turnover intention. Hasilpengolahan terhadap model yang diajukandiuraikan berikut ini.
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Gambar 1
Hasil Pengujian SEM pada Model Penelitian

Untuk mengetahui ketepatan modeldengan data penelitian, maka dilakukanpengujian goodness-of-fit. Indeks hasilpengujian dibandingkan dengan nilai kritisuntuk menentukan baik atau tidaknya modeltersebut.Pada uji Chi-Square, sebuah model akandianggap baik jika hasilnya menunjukkannilai Chi-Square hitung yang lebih kecil darinilai Chi Square tabel. Semakin Chi Squarehitung yang lebih kecil dari nilai Chi Squaretabel menunjukkan bahwa semakin baikmodel tersebut berarti tidak ada perbedaanantara estimasi populasi dengan sampel yangdiuji. Model penelitian ini menunjukkanbahwa nilai Chi Square hitung adalah 85,508,sedangkan nilai kritis/tabel Chi Squaredengan df = 87 adalah 109,773. Ini berartibahwa model penelitian ini tidak berbedadengan populasi yang diestimasi/model

dianggap baik (diterima) karena Chi-Squaredalam penelitian ini lebih kecil dari nilaikritis/tabelnya.
4. Pengujian HipotesisSetelah dilakukan uji asumsi SEM dankesesuaian model (model fit) makaselanjutnya dilakukan pengujian hipotesishubungan kausalitas variabel penelitian.Hasil uji hipotesis hubungan antara variabelditunjukkan dari nilai Regression Weight padakolom CR (identik dengan t-hitung) yang dibandingkan dengan nilai kritisnya (identikdengan t-tabel). Nilai kritis untuk levelsignifikansi 0,05 (5%) adalah 1,998 (lihatpada t-tabel), sedangkan nilai kritis untuklevel signifikansi 0,1 (10%) adalah 1,66 (lihatpada t-tabel). Jika nilai CR > nilai kritis, makahipotesis penelitian akan diterima,
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sebaliknya jika nilai CR < nilai kritis, makapenelitian ditolak.
Pengujian Pengaruh Career Plateau
terhadap Kepuasan KerjaParameter estimasi untuk pengujianpengaruh career plateau terhadap kepuasankerja menunjukkan nilai CR sebesar -3,661dengan probabilitas sebesar 0,000. Olehkarena nilai CR yang dihasilkan dariperhitungan lebih besar dari nilai kritis padalevel signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 sertanilai probabilitas yang dihasilkan (0,000)adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwavariabel career plateau secara statistikterbukti berpengaruh negatif dan signifikanterhadap kepuasan kerja.
Pengujian Pengaruh Career Plateau
terhadap Turnover IntentionParameter estimasi untuk pengujianpengaruh career plateau terhadap turnover
intention menunjukkan nilai CR sebesar3,059 dengan probabilitas sebesar 0,002.Oleh karena nilai CR yang dihasilkan dariperhitungan lebih besar dari nilai kritis padalevel signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 sertanilai probabilitas yang dihasilkan (0,002)adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwavariabel career plateau secara statistikterbukti berpengaruh positif dan signifikanterhadap turnover intention.
Pengujian Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Turnover IntentionParameter estimasi untuk pengujianpengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention menunjukkan nilai CR sebesar -2,105 dengan probabilitas sebesar 0,035.Oleh karena nilai CR yang dihasilkan dariperhitungan lebih besar dari nilai kritis padalevel signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 sertanilai probabilitas yang dihasilkan (0,035)adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa

variabel kepuasan kerja secara statistikterbukti berpengaruh negatif dan signifikanterhadap turnover intention.
5. Pembahasan
Pengaruh Career Plateau terhadap
Kepuasan KerjaHasil uji statistik yang dilakukan padavariabel career plateau dan kepuasan kerjamenunjukkan bahwa career plateau terbuktiberpengaruh negatif signifikan terhadapkepuasan kerja. Artinya, jika dalam suatuorganisasi terjadi career plateau yang tinggimaka kepuasan kerja karyawan akan rendah.Hal ini demikian karena perasaan puasatau tidak puas yang dirasakan oleh seorangkaryawan terkait dengan kesempatanpromosi, pekerjaan yang menarik, tanggungjawab, kondisi kerja, apresiasi, job security,
training program, loyalitas personal, gaji dantunjangan yang baik, rekan kerja, supervisi,lokasi kerja, jam kerja, keinginan untukmenjadi bagian dari perusahaan hotel dansimpati dalam membantu karyawanmenyelesaikan masalah. Apabila terdapatsalah satu aspek tidak terpenuhi yang didalam penelitian ini adalah terkait denganhambatan karir atau career plateau dapatmenyebabkan karyawan menjadi tidak puasterhadap pekerjaannya.
Pengaruh Career Plateau terhadap
Turnover IntentionHasil uji statistik yang dilakukan padavariabel career plateau dan turnover intentionmenunjukkan bahwa career plateau terbuktiberpengaruh positif signifikan terhadap
turnover intention. Artinya, jika dalam suatuorganisasi terjadi career plateau yang tinggimaka turnover intention karyawan juga akanmenjadi tinggi.Adanya keinginan berpindah karyawandapat disebabkan oleh faktor career plateau.Stagnasi karir (career plateau) adalah suatu
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kondisi karir individu yang berhenti padasatu titik tertentu. Career plateau yangdialami oleh individu tidak hanya padaberhentinya karir individu secara struktural(hierarchical plateau) namun juga stagnandari job content yang meliputi kemampuandan keterampilan yang dimiliki olehkaryawan (Bardwick, 1986).
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Turnover IntentionHasil uji statistik yang dilakukan padavariabel kepuasan kerja dan turnover
intention menunjukkan bahwa kepuasankerja terbukti berpengaruh negatif signifikanterhadap turnover intention. Artinya, jikadalam suatu organisasi terjadi kepuasankerja yang tinggi maka turnover intentionkaryawan juga akan menjadi rendah.Ketidakpuasan kerja telah seringdiidentifikasikan sebagai suatu alasanpenting yang dapat menyebabkan individumeninggalkan pekerjaannya. Kepuasan kerjadapat memiliki pengaruh yang substansialpada keinginan keluar individu pada industriperhotelan (hospitality industry). Hal inidemikian karena karyawan tidak lagimemiliki perasaan puas terhadap pekerjaan,promosi, gaji, rekan kerja, dan supervisi padatempat bekerja. Ketidakpuasan tersebutmenjadi faktor pendorong timbulnyakeinginan untuk mengundurkan diri dariorganisasi.
V. KESIMPULAN DAN SARAN
1. KesimpulanPenelitian ini telah melakukan sebuahstudi terkait pengaruh career plateauterhadap kepuasan kerja dan turnover
intention. Merujuk pada hasil penelitian makaterdapat tiga hal yang dapat disimpulkan daripenelitian ini, yaitu:1) Studi ini menjadi bukti empiris akanpengaruh career plateau terhadap

kepuasan kerja yang menunjukkan hasilsignifikan negatif. Artinya, kepuasankerja seorang karyawan ditentukan oleh
career plateau. Hambatan karir yangrendah akan memicu perasaan puasdalam diri karyawan.2) Hasil pengujian dalam studi ini menjadibukti mengenai keterpengaruhan career
plateau terhadap turnover intentionsecara signifikan positif. Artinya, minatkaryawan untuk berhenti ditentukanoleh tinggi rendahnya hambatan karirkaryawan dalam perusahaan. Hambatankarir yang rendah akan mendorongkaryawan untuk tetap bertahan dalamperusahaan.3) Pengujian pengaruh kepuasan kerjaterhadap turnover intentionmenunjukkan hasil signifikan negatif.Artinya, karyawan yang merasa puasterhadap pekerjaannya akanmendorong karyawan untuk tetapbertahan dalam perusahaan

2. SaranHasil penelitian ini telah membuktikanbahwa career plateau memiliki pengaruhnyata terhadap kepuasan kerja karyawan dan
turnover intention. Oleh sebab itu untukmeningkatkan kepuasan kerja karyawan danuntuk menurunkan tingkat turnover intentionmaka diperlukan perbaikan untukmenurunkan career plateau dalam organisasi.1) Memberikan kesempatan promosisecara hierarki pada setiap karyawanyang memang memiliki peluang danmemenuhi kriteria untuk memperolehpromosi. Untuk selanjutnya setiapkaryawan yang memperolehkesempatan dilakukan tes secaraberjenjang dan adil sehingga diperolehseorang karyawan yang memenuhikriteria jabatan dan pekerjaan yangdiharapkan oleh organisasi.
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2) Perusahaan memberikan kesempatanyang seluas-luasnya kepada setiapkaryawan untuk meraih jenjang jabatandi setiap cabang perusahaan yang ada.3) Memberikan coaching jabatan kepadasetiap karyawan yang memiliki peluang
mendapat promosi jabatan. Coaching inibertujuan untuk memberikan orientasibagi karyawan terhadap jabatan baruyang hendak dituju.
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