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ABSTRAK

Aditiya Pamungkas, dengan Dosen Pembimbing I, Ibu Dian Irma Aprianti,
S.IP., M.M dan Dosen Pembimbing Il, Bapak Eko Ravi Pratama, S.E., M.M,
dengan judul penelitian Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi
serta Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. BPD Kaltim
Kaltara Cabang Utama Samarinda. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh lingkungan kerja dan komitmen organisasi serta kepuasan kerja terhadap
turnover intention karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda. Fenomena tingginya turnover karyawan yang mencapai 66 orang dalam
dua tahun terakhir menjadi dasar penting dilakukannya penelitian ini. Turnover
intention merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk mengundurkan diri
dari perusahaan, yang apabila tidak dikelola dengan baik dapat berdampak negatif
terhadap stabilitas organisasi, terutama dalam sektor perbankan yang sangat
bergantung pada kompetensi sumber daya manusia.

Pendekatan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis
penelitian kausal. Sampel penelitian berjumlah 73 responden yang dipilih dari total
populasi sebanyak 272 karyawan melalui teknik simple random sampling.
Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert, sedangkan teknik
analisis data menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan aplikasi SPSS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan, variabel lingkungan
kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention karyawan. Secara parsial, ketiga variabel independen tersebut
juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Lingkungan
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, dan
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Kata kunci: lingkungan kerja, komitmen organisasi, kepuasan kerja, turnover
intention.

xiii



BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era globalisasi saat ini, sumber daya manusia menghadapi berbagai
tantangan kompleks yang semakin dinamis. Tantangan tersebut mencakup pesatnya
kemajuan teknologi, adanya perubahan regulasi pemerintah, serta meningkatnya
persaingan di dunia kerja yang semakin ketat. Situasi ini mengarahkan bisnis untuk
menerapkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif guna
mempertahankan daya saing dan memastikan stabilitas operasional. Dalam
keberlangungan bisnis, sumber daya manusia memegang peran krusial dalam
menunjang kesuksesan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Apabila manajemen
sumber daya manusia tidak dijalankan secara optimal, maka tingkat kepuasan dan
loyalitas karyawan dapat menurun yang pada akhirnya meningkatkan
kecenderungan mereka untuk keluar dari perusahaan dan mencari kesempatan kerja

yang lebih menjanjikan di tempat lain.

Turnover intention merupakan kecenderungan atau keinginan seorang
karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya, baik secara sukarela maupun dengan
beralih ke perusahaan lain berdasarkan keputusan pribadi. Tingginya tingkat
turnover intention menjadi tantangan besar bagi perusahaan, terutama dalam
industri perbankan yang sangat mengandalkan stabilitas sumber daya manusia dan

tenaga kerja yang kompeten.



Secara nasional, industri perbankan mengalami tingkat turnover yang
signifikan. Berdasarkan data Otoritas Jasa Keuangan (OJK, 2024) turnover
karyawan di sektor perbankan nasional mencapai 10,2% pada tahun 2023,
meningkat dari 8,7% pada tahun 2022. PT Bank Pembangunan Daerah Kalimantan
Timur dan Kalimantan Utara (Bankaltimtara) adalah badan usaha milik daerah
(BUMD) yang dimiliki oleh pemerintah provinsi Kalimantan Timur dan pemerintah
provinsi Kalimantan Utara menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan
karyawannya. Dalam dua tahun terakhir, PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda mengalami penurunan jumlah karyawan dengan tercatat sebanyak 66
karyawan mengundurkan diri. Penurunan tersebut disebabkan oleh berbagai faktor
seperti pensiun, meninggal dunia, pengunduran diri karyawan, serta berakhirnya
masa kontrak. Hal ini didukung oleh data internal perusahaan berupa tabel sebagai

berikut:

Tabel 1. 1 Turnover Karyawan PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda Periode Tahun 2023 dan 2024

Tahun Kategori Turnover Jumlah karyawan

2023 Berhenti (pengunduran diri, 28

pensiun, habis kontrak, dan
meninggal dunia)

2024 Berhenti (Resign, pensiun, dan 38
habis kontrak)
Total Turnover karyawan 66

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan informasi yang diolah, hasil wawancara dengan Bapak Dede
Rezkian Noor selaku Pimpinan Unit SDM PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda pada tanggal 03/01/2025 menunjukkan bahwa tingkat turnover

karyawan dalam dua tahun terakhir mencapai 66 karyawan. Angka ini



mencerminkan tantangan serius yang dihadapi perusahaan, di mana banyak
karyawan yang keluar disebabkan oleh berbagai alasan, termasuk pensiun,
meninggal dunia, habis kontrak, serta keinginan untuk resign atau meninggalkan
tempat kerja. Beberapa faktor utama yang menyebabkan tingginya turnover di
industri perbankan ini meliputi lingkungan kerja yang tidak mendukung
kenyamanan, produktivitas, kesejahteraan karyawan, komitmen organisasi yang

buruk, serta ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka.

Lingkungan kerja yang kondusif dan terjamin keamanannya sangat penting
guna memperkuat produktivitas serta meningkatkan Kkeinginan karyawan
melakukan pekerjaan mereka. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun
lingkungan kerja yang mendukung baik dari segi fisik maupun non fisik, guna
menunjang pencapaian visi dan misi perusahaan secara optimal. Berdasarkan hasil
wawancara dengan Bapak Dede Rezkian Noor selaku Pimpinan Unit SDM PT.
BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda pada tanggal 03/01/2025 beliau
menyatakan bahwa terdapat tekanan terhadap pencapaian target pada bidang
layanan, kredit, dan operasional. Divisi layanan dan kredit mengalami tekanan yang
lebih besar karena berhubungan langsung dengan aspek keuangan serta perolehan
profit perusahaan, tekanan tersebut berkaitan dengan target distribusi kredit serta
kepuasan nasabah. Sementara itu, tekanan yang dihadapi divisi operasional lebih
terfokus pada tanggung jawab dalam menyiapkan serta menyampaikan berbagai
laporan yang menggambarkan performa perusahaan. Kondisi lingkungan kerja
yang penuh tekanan semacam ini dapat berdampak pada kenyamanan serta tingkat

kepuasan karyawan, yang pada akhirnya berpotensi meningkatkan turnover



intention. Di sisi lain, dalam aspek lingkungan kerja non fisik, interaksi antara
karyawan dan pimpinan terjalin dengan baik karena adanya sikap saling

menghormati, serta komunikasi yang tetap terjaga.

Komitmen organisasi merupakan faktor penting dalam mempertahankan
karyawan, karena mencerminkan perasaan puas terhadap pekerjaan yang dapat
menumbuhkan rasa ketergantungan, tanggung jawab, dan loyalitas terhadap
perusahaan. Komitmen organisasi yang tinggi terbukti dapat mengurangi turnover
intention, sementara komitmen yang rendah dapat meningkatkan kemungkinan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan
Bapak Dede Rezkian Noor selaku Pimpinan Unit SDM PT. BPD Kaltim Kaltara
Cabang Utama Samarinda pada tanggal 03/01/2025 beliau menyatakan bahwa
karyawan diberikan kesempatan untuk terlibat langsung dalam berbagai kegiatan
perusahaan, seperti rapat mingguan dengan pimpinan untuk membahas Standard
Operating Procedure (SOP) terbaru serta berbagai agenda kerja lainnya. Partisipasi
aktif dalam proses pengambilan keputusan ini dapat meningkatkan rasa memiliki
terhadap organisasi dan memperkuat keterikatan karyawan dengan perusahaan.
Namun, jika keterlibatan tersebut tidak diiringi dengan kesejahteraan dan kepuasan
kerja yang optimal, maka komitmen organisasi yang kuat tetap tidak cukup untuk

menahan karyawan agar tetap bertahan dalam perusahaan.

Kepuasan kerja adalah aspek penting yang berperan dalam meningkatkan
loyalitas dan produktivitas karyawan di dalam organisasi. Kepuasan ini
mencerminkan keadaan emosional seseorang terhadap pekerjaannya, yang dapat

bersifat positif maupun negatif. Apabila pekerja mengalami ketidakpuasan,



khususnya dalam aspek kesejahteraan seperti gaji dan sistem promosi, maka mereka
cenderung mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari
peluang yang lebih baik. Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Dede
Rezkian Noor selaku Pimpinan Unit SDM PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda pada tanggal 03/01/2025 beliau menyatakan bahwa perusahaan ini telah
menerapkan sistem promosi yang adil, di mana kenaikan jabatan didasarkan pada
lama bekerja dan pencapaian kinerja, tanpa memprioritaskan koneksi internal.
Selain itu, perusahaan ini juga menerapkan sistem penggajian yang transparan, di
mana gaji karyawan ditransfer ke rekening khusus dan pencairan dilakukan setelah
satu bulan masa kerja. Meskipun sistem ini dinilai adil, namun masih belum cukup
untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. Ketidakpuasan terhadap
kesejahteraan kerja dapat menjadi salah satu faktor pemicu turnover intention. Oleh
karena itu, perusahaan perlu meninjau dan memperbaiki kebijakan kesejahteraan
karyawan guna menekan tingkat turnover yang tinggi. Upaya tersebut mencakup
penyesuaian sistem penggajian yang lebih bersaing, pengembangan mekanisme
promosi yang transparan dan berkeadilan, penyediaan sarana kerja yang
mendukung kenyamanan, pemberian fleksibilitas dalam menjaga keseimbangan
antara tugas profesional dan kehidupan pribadi, pemberian dukungan terhadap
kesejahteraan psikologis, serta penghargaan terhadap kontribusi dan pencapaian

karyawan.

Penelitian sebelumnya secara konsisten mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja, komitmen organisasi, serta kepuasan kerja merupakan faktor

yang berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Namun, masih



terdapat kesenjangan dalam pemahaman mengenai sejauh mana setiap faktor ini
berkontribusi secara spesifik terhadap keputusan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Sejumlah penelitian telah meneliti aspek-aspek yang mempengaruhi
turnover intention secara terpisah. Misalnya, studi yang dilakukan oleh Lestari, A.
F., Fauzi, Y. M., Wazdi, A. I, & Sarusu, A. M. (2021) menemukan bahwa
komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention
dengan hasil uji t mengindikasikan bahwa semakin lemah komitmen organisasi,
semakin tinggi kemungkinan pekerja untuk mengundurkan diri. Sementara itu,
Widjanarko, G. P., Hermani, A., & Widiartanto, W. (2022) menemukan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention, yang berarti
semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah kemungkinan karyawan untuk
keluar. Studi lainnya oleh Santoso et al. (2024) menemukan bahwa lingkungan
kerja dan stres kerja memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Meskipun penelitian-penelitian sebelumnya telah memberikan
wawasan penting mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention,
belum ada kajian yang secara simultan mengetahui adanya korelasi antara
lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja dalam satu model
analisis. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut guna memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam mengenai bagaimana interaksi ketiga variabel

tersebut secara bersamaan dapat mempengaruhi turnover intention karyawan.

Studi ini bertujuan untuk melengkapi keterbatasan studi terdahulu dengan
mengetahui secara bersamaan pengaruh lingkungan kerja dan komitmen organisasi

serta kepuasan kerja terhadap turnover intention. Dengan menggunakan pendekatan



kuantitatif, riset ini diharapkan mampu menyajikan data empiris yang lebih akurat
dan terukur dalam mengidentifikasi faktor-faktor utama yang mempengaruhi
keputusan karyawan untuk tetap bekerja atau memilih meninggalkan perusahaan.
Merujuk pada penjelasan latar belakang yang telah diungkapkan sebelumnya,
penulis berminat untuk mengeksplorasi lebih lanjut permasalahan ini melalui
penelitian  berjudul:  “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN
KOMITMEN ORGANISASI SERTA KEPUASAN KERJA TERHADAP
TURNOVER INTENTION KARYAWAN PADA PT. BPD KALTIM

KALTARA CABANG UTAMA SAMARINDA.”

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi serta Kepuasan Kerja
berpengaruh secara simultan terhadap Turnover Intention Karyawan pada
PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarida?

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap Turnover
Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda?

3. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh secara parsial terhadap
Turnover Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda?

4. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap Turnover
Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama

Samarinda?
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Tujuan Penelitian

Untuk Mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi
serta Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan pada PT. BPD
Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda

Untuk Mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover
Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda

Untuk Mengetahui Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover
Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda

Untuk Mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda

Manfaat Penelitian

Bagi Peneliti

Riset ini berguna untuk memperdalam pengetahuan serta pemahaman

terkait dampak lingkungan kerja dan komitmen organisasi serta kepuasan kerja

terhadap turnover intention karyawan di PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama

Samarinda. Selain itu, penelitian ini menjadi bagian dari proses akademik yang

mendukung penyelesaian studi guna memperoleh gelar sarjana (S1) Manajemen.

2. Bagi Akademisi

Sebagai referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya terkait dengan

pengaruh lingkungan kerja dan komitmen organisasi serta kepuasan kerja terhadap

turnover intention karyawan.



3. Bagi Perusahaan

Studi ini diharapkan dapat membantu perusahaan dalam mengelola karyawan
secara lebih efektif, khususnya dalam aspek lingkungan kerja dan komitmen
organisasi serta kepuasan kerja dapat menekan tingkat turnover intention karyawan

yang terjadi di perusahaan.

15 Sistematika Penulisan

Rangkaian pembahasan dalam studi ini dirancang secara terstruktur ke
dalam enam bab, di mana setiap bab terdiri dari sub-sub yang merinci aspek-aspek

penting dalam penelitian ini, yaitu:

BAB | : PENDAHULUAN

Bagian ini menguraikan secara komprehensif mengenai latar belakang penelitian,
perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika

penulisan.

BAB |1 : DASAR TEORI

Bagian ini memuat kajian penelitian terdahulu yang relevan, landasan teori, model

konseptual, serta hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini.

BAB Il : METODOLOGI PENELITIAN
Bagian ini menguraikan secara detail metode penelitian yang diterapkan, termasuk
definisi operasional variabel, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel,

metode analisis data, serta prosedur pengujian hipotesis.
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BAB IV : GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN

Bagian ini menguraikan secara detail gambaran umum pada obyek yang diteliti, dan

gambaran umum responden.

BAB V - ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bagian ini menguraikan secara detail mengenai data hasil penelitian, analisis dan

pengujian hipotesis, serta pembahasan hasil penelitian.

BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN

Bagian terakhir ini menyajikan secara detail kesimpulan dari hasil penelitian dan

saran bagi obyek yang diteliti serta saran bagi peneliti selanjutnya.



BAB I1
DASAR TEORI

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan studi yang telah dilakukan sebelumnya dan
memiliki kesamaan atau keterkaitan dengan objek maupun topik yang sedang
diteliti oleh penulis saat ini. Keberadaan penelitian sebelumnya membantu penulis
dalam melakukan perbandingan serta memahami berbagai sudut pandang yang
berkaitan dengan kajian yang sedang dilakukan. Dalam studi ini, penulis
menyajikan tiga penelitian sebelumnya sebagai referensi. Berikut penelitian

terdahulu yang sudah dibuat peneliti:

1. Lestari, A. F., Fauzi, Y. M., Wazdi, A. ., & Sarusu, A. M. (2021) dalam
penelitian mereka yang berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Stres
Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan di PT BPRS HIK
Parahyangan Bandung” BPRS HIK Parahyangan Bandung atau Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah Harta Insan Karimah adalah lembaga
perbankan syariah yang bergerak di bidang penghimpunan dana masyarakat
dan pembiayaan modal usaha bagi masyarakat menengah ke bawah,
khususnya di wilayah Bandung dan sekitarnya, dengan beroperasi
berdasarkan prinsip syariah islam sejak tahun 2006, menganalisis
bagaimana komitmen organisasi dan stres kerja mempengaruhi turnover
intention karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen
organisasi (X1) secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap

turnover intention karyawan (Y) di PT BPRS HIK Parahyangan Bandung,

11
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yang dibuktikan melalui pengujian t dengan nilai thitung sebesar 6,035 yang
melebihi ttabel 2,002. Selain itu, stres kerja (X2) juga secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan, berdasarkan
hasil uji t dengan thitung 6,290 yang lebih besar dari ttabel 2,002. Secara
simultan, baik komitmen organisasi (X1) maupun stres kerja (X2)
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan, sebagaimana
terlihat hasil pengujian F dengan Fhitung 22,856 yang lebih besar dari
Ftabel 3,16.

Persamaan: Studi keduanya memanfaatkan variabel komitmen organisasi
sebagai variabel X dan turnover intention sebagai variabel Y, serta
menerapkan metode kuantitatif asosiatif dengan teknik probability
sampling dalam pengambilan sampel.

Perbedaan: Penelitian sebelumnya tidak memasukkan variabel lingkungan
kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel independen (X). Dari segi jumlah
sampel, penelitian sebelumnya melibatkan 60 karyawan, sementara
penelitian ini menggunakan 73 karyawan. Perbedaan lainnya terletak pada
tahun pelaksanaan, di mana penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2021,
sedangkan penelitian ini berlangsung pada tahun 2025.

. Widjanarko, G. P., Hermani, A., & Widiartanto, W. (2022) dalam penelitian
mereka yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention Karyawan (Studi pada Bank Jateng Cabang Utama)”
menganalisis bagaimana stres kerja dan kepuasan kerja mempengaruhi

turnover intention karyawan di Bank Jateng Cabang Utama. Hasil studi
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menandakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap turnover intention, sementara kepuasan kerja berpengaruh negatif
secara signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, stres kerja dan
kepuasan kerja secara bersamaan mempengaruhi turnover intention dengan
koefisien determinasi (R?) sebesar 58%. Hal ini mengindikasikan bahwa
mengurangi stres kerja serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan dapat
membantu menurunkan tingkat turnover intention.

Persamaan: Studi keduanya memanfaatkan variabel lingkungan kerja
sebagai variabel X dan turnover intention sebagai variabel Y, serta
menerapkan metode kuantitatif dalam penelitian yang dilakukan.
Perbedaan: Penelitian sebelumnya tidak memasukkan variabel lingkungan
kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel independen (X). Selain itu,
terdapat perbedaan dalam teknik pengambilan sampel, di mana studi
sebelumnya menerapkan teknik sampling jenuh, sedangkan studi ini
menggunakan teknik probability sampling. Dari segi jumlah sampel,
penelitian sebelumnya melibatkan 100 karyawan, sementara penelitian ini
menggunakan 73 karyawan. Perbedaan lainnya terletak pada tahun
pelaksanaan, di mana penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2022,
sedangkan penelitian ini berlangsung pada tahun 2025.

Santoso, K. R., Adriansyah, A., Simatupang, B. M., Joyosumarto, S., &
Haryanti, E. (2024) dalam penelitian mereka yang berjudul “Pengaruh
Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Pada

Bank Mandiri di wilayah Region IV Jakarta 2 dengan Stres Kerja sebagai
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Variabel Intervening” menganalisis bagaimana beban kerja dan lingkungan
kerja mempengaruhi turnover intention dengan stres kerja sebagai variabel
perantara. Hasil studi mengindikasikan bahwa beban kerja dan lingkungan
kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap stres kerja.
Namun, tidak ditemukan pengaruh signifikan antara beban kerja dan
turnover intention. Sementara itu, lingkungan Kkerja serta stres Kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Persamaan: Studi keduanya memanfaatkan variabel lingkungan kerja
sebagai variabel X dan turnover intention sebagai variabel Y, serta
menerapkan metode kuantitatif dalam penelitian yang dilakukan.
Perbedaan: Penelitian sebelumnya tidak memasukkan variabel komitmen
organisasi dan kepuasan kerja sebagai variabel independen (X). Selain itu,
terdapat perbedaan dalam teknik pengambilan sampel, di mana studi
sebelumnya menerapkan metode sampling jenuh, sedangkan studi ini
menerapkan teknik probability sampling. Dari segi jumlah sampel,
penelitian sebelumnya melibatkan 100 karyawan, sedangkan penelitian ini
menggunakan 73 karyawan. Perbedaan lainnya terletak pada tahun
pelaksanaan, di mana penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2024,

sementara penelitian ini berlangsung pada tahun 2025.

Landasan Teori

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan cabang ilmu manajemen yang

berfokus pada pengelolaan serta pengarahan tenaga kerja pada sebuah perusahaan
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agar dapat berpikir dan bertindak sesuai dengan harapan perusahaan atau institusi.
Sumber daya manusia dipandang sebagai sumber daya paling bernilai dalam
manajemen, karena merekalah yang merumuskan tujuan, menciptakan inovasi,

serta mewujudkan visi organisasi.

Manajemen tenaga kerja manusia lebih kompleks dibandingan pada
pengelolaan tenaga kerja lainnya karena melibatkan individu dengan beragam
pemikiran, emosi, dan tujuan. Oleh sebab itu, efektivitas dalam mengelola sumber
daya manusia dapat mempengaruhi keberhasilan maupun kegagalan suatu
organisasi secara luas. Di bawah ini terdapat beberapa pengertian mengenai sumber

daya manusia menurut para pakar:

Berdasarkan Malayu S.P. Hasibuan (2017:10), manajemen sumber daya
manusia merupakan disiplin ilmu dan keterampilan dalam mengatur interaksi serta
peran tenaga kerja agar dapat berkontribusi secara optimal dan produktif dalam
mewujudkan tujuan perusahaan, kesejahteraan karyawan, serta kepentingan

masyarakat.

“Manajemen kepegawaian merupakan proses merancang, menerapkan,
evaluasi kebijakan, tata cara, strategi, serta inisiatif yang berkaitan dengan individu
dalam sebuah organisasi.” Pendapat John B. Miner dan Mary Green Miner, dikutip

oleh Malayu S.P. Hasibuan (2017:11).

Manajemen sumber daya manusia, berdasarkan Edy Sutrisno (2017:6),

merupakan proses yang mencakup perancangan, perekrutan, peningkatan
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kompetensi, keberlanjutan, serta pemanfaatan tenaga kerja untuk mewujudkan

sasaran individu serta perusahaan.

Sedangkan menurut Kasmir (2016:25):

“Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan proses
pengelolaan tenaga kerja yang mencakup perencanaan, rekrutmen seleksi,
pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengelolaan Kkarier,
keselamatan dan kesehatan kerja, serta pemeliharaan hubungan industrial
hingga pemutusan hubungan kerja dengan tujuan mencapai keberhasilan
perusahaan serta meningkatkan kesejahteraan stakeholder.”

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, penulis menyimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan proses perencanaan, pengelolaan,
serta pengembangan tenaga kerja dalam suatu organisasi untuk meraih target
perusahaan, meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja, serta memenuhi kepentingan

masyarakat dengan cara yang efektif dan efisien.

2.2.2 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan Malayu S.P. Hasibuan (2017:21), pengelolaan sumber daya
manusia memiliki sejumlah peran utama, antara lain perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisplinan, serta pemberhentian.

Berikut ini adalah uraian lengkapnya:

1. Perencanaan
Tujuan perencanaan sumber daya manusia merupakan untuk mengelola
sumber daya manusia secara optimal dan tepat guna memenuhi kebutuhan
organisasi. Berbagai elemen termasuk penataan, pemberian arahan,

pengawasan, perekrutan, peningkatan, kompetensi, pemberian remunerasi,
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penyelarasan, pemeliharaan, kepatuhan, serta pemutusan hubungan kerja.
Program ketenagakerjaan yang disusun secara optimal akan mendukung
organisasi dalam mewujudkan targetnya, serta menjaga kesejahteraan
karyawan dan masyarakat.

Pengorganisasian

Pengorganisasian merupakan proses menyusun dan mengatur pekerja
dengan menentukan pembagian tugas, hubungan kerja, pemberian
wewenang, serta koordinasi dalam struktur organisasi (organization chart).
Organisasi berperan sebagai alat untuk mencapai tujuan, sehingga struktur
yang terorganisir dengan baik akan membantu pencapaian tujuan yang lebih
efektif.

Pengarahan

Pengarahan (directing) merupakan upaya memotivasi dan membimbing
pekerja agar dapat berkolaborasi secara efektif dan optimal dalam
mewujudkan sasaran perusahaan, kesejahteraan karyawan, serta
kepentingan masyarakat. Pemimpin memberikan instruksi kepada
bawahannya agar mereka dapat melaksanakan tugas dengan baik.
Pengendalian

Pengendalian (controlling) dilakukan guna menjamin bahwa pekerja
menaati kebijakan perusahaan dan menjalankan tugas sesuai dengan
perencanaan. Perencenaan kerja harus diperbarui dan diperbaiki jika ada

kesalahan atau penyimpangan. Pengendalian mencakup aspek seperti
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absensi, kepatuhan, sikap, kolaborasi, penyelesaian tugas, serta kondisi
lingkungan kerja.

Pengadaan

Pengadaan (procurement) merupakan tahapan perekrutan, pemilihan,
penugasan, orientasi, serta pengenalan guna memperoleh tenaga kerja yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Perusahaan yang melakukan
pengadaan dengan baik dapat mencapai tujuannya.

Pengembangan

Tujuan pengembangan adalah untuk meningkatkan kemampuan teknis,
akademis, konseptual, serta etika karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Pembekalan yang diberikan harus relevan dengan tuntutan
pekerjaan saat ini maupun di masa mendatang.

Kompensasi

Kompensasi (compensation) merupakan imbalan yang disalurkan kepada
pekerja sebagai wujud penghargaan atas peran mereka dalam perusahaan.
Imbalan harus diberikan wajar dan layak, disesuaikan dengan kinerja
karyawan, kebutuhan dasar mereka, serta berpedoman pada kebijakan upah
minimum yang berlaku.

Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) bertujuan untuk menyelaraskan keperluan
perusahaan dengan tuntutan karyawan, sehingga tercipta hubungan kerja
yang seimbang dan menguntungkan kedua belah pihak. Dengan adanya

integrasi yang baik perusahaan dapat mencapai keuntungan, sementara
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karyawan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Proses pengintegrasian ini
menjadi tantangan tersendiri karena harus menyatukan kepentingan yang
sering kali berlawanan.

Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) berfokus pada menjaga dan meningkatkan
kesejahteraan jasmani, psikologis, serta kesetiaan pekerja agar mereka tetap
bersemangat dalam menjalankan tugas hingga memasuki masa purnabakti.
Program kesejahteraan yang optimal harus disusun menyesuaikan dengan
keperluan mayoritas pekerja serta mempertimbangkan konsistensi baik dari
dalam maupun luar perusahaan.

Kedisplinan

Kedisplinan adalah elemen penting dalam pengelolaan tenaga kerja serta
berfungsi sebagai faktor utama dalam meraih target organisasi. Kedisplinan
mencerminkan kesadaran serta kepatuhan karyawan terhadap ketentuan
organisasi serta kaidah sosial yang diterapkan.

Pemberhentian

Pemutusan hubungan kerja (separation) mengacu pada berakhirnya
keterikatan profesional antara karyawan dan perusahaan. Hal tersebut dapat
terjadi karena keputusan perusahaan, keinginan karyawan sendiri,
berakhirnya kontrak kerja, pensiun, atau faktor lainnya. Undang-Undang

Nomor 12 Tahun 1964 mengatur proses ini.
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2.2.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk
memaksimalkan produktivitas seluruh karyawan dalam suatu organisasi. Sementara
itu, sasaran khususnya adalah mendukung pemimpin lini atau pengelola bidang

fungsional lainnya dalam mengelola karyawan dengan lebih efektif.

Berdasarkan Larasati (2018), terdapat empat sasaran dalam pengelolaan

tenaga Kerja, yaitu:

1.  Tujuan Sosial
Sasaran sosial dalam pengelolaan tenaga kerja bertujuan untuk memastikan
bahwa entitas atau perusahaan memenuhi kewajibannya secara etis dan
sosial terhadap masyarakat.

2. Tujuan Organisasional
Tujuan ini mengacu pada sasaran resmi yang dirancang membantu
organisasi dalam meraih visi dan misinya.

3. Tujuan Fungsional
Sasaran ini bertujuan untuk memastikan bahwa divisi pengelolaan tenaga
kerja memberikan kontribusi yang sesuai dengan tuntutan organisasi,
sehingga perannya tetap optimal.

4.  Tujuan Individual
Sasaran individu dari masing-masing anggota dalam sebuah organisasi atau
perusahaan yang berusaha mereka capai melalui keterlibatan dan kontribusi

mereka di dalam organisasi.
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2.3 Turnover Intention

Mobley et al. (dikutip olen Khikmawati, 2015), turnover intention
didefinisikan sebagai kecenderungan atau keinginan seorang pekerja untuk secara
sukarela meninggalkan pekerjaannya atau berpindah ke perusahaan lain sesuai
keputusannya sendiri. Supriadi et al. (2021:1217) menjelaskan bahwa
kecenderungan seseorang dalam bekerja dapat terlihat dari upayanya secara sadar
mencari peluang di tempat lain, yang tercermin melalui keputusan yang diambilnya
sendiri. Sedangkan menurut Jaelani (2021:5) dalam bukunya Manajemen Sumber
Daya Manusia, turnover intention mengacu pada keinginan karyawan untuk
mengundurkan diri dari jabatannya, namun belum mencapai tahap keputusan atau
tindakan nyata untuk berpindah ke tempat kerja lain. Selain itu, turnover intention

juga dapat berdampak pada kualitas kinerja organisasi.

2.3.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention
Menurut Mobley (2011), terdapat sejumlah aspek yang dapat mendorong

niat karyawan untuk beralih pekerjaan (turnover intention), yakni sebagai berikut:

1. Ciri khas pribadi. Organisasi berperan sebagai wadah bagi individu yang
memiliki tujuan bersama. Guna mewujudkan sasaran tersebut, hubungan
yang berkelanjutan antara setiap anggota organisasi menjadi sangat penting.
Karakteristik individu yang dapat memengaruhi niat untuk berpindah
pekerjaan mencakup beberapa aspek, seperti usia, tingkat pendidikan, dan

status pernikahan.

2. Lingkungan kerja. Faktor ini meliputi elemen fisik serta sosial dalam

lingkungan kerja. Aspek fisik mencakup faktor seperti temperatur, cuaca,
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desain bangunan, serta lingkungan tempat bekerja. Disisi lain, aspek sosial
berkaitan dengan dinamika sosial dan budaya dalam organisasi, serta tingkat

profesionalisme yang dirasakan oleh setiap anggota.

3. Kepuasan kerja. Dari perspektif individu, kepuasan kerja merupakan salah
satu faktor psikologis yang paling umum dikaji dalam model kecenderungan
untuk keluar dari pekerjaan. Beberapa elemen kepuasan kerja yang
berkaitan dengan turnover intention mencakup kepuasan terhadap
kompensasi dan jenjang karier, relasi dengan pimpinan, hubungan dengan
sesama karyawan, serta kepuasan dalam melaksanakan peran serta

kewajiban yang dipercayakan.

4. Komitmen organisasi. Komitmen organisasi berbeda dengan kepuasan
kerja. Komitmen ini mengacu pada keterikatan emosional individu terhadap
organisasi secara keseluruhan, sedangkan kepuasan kerja lebih berkaitan

dengan reaksi emosional terhadap aspek-aspek tertentu dalam pekerjaan.

Berdasarkan Robbins & Judge (2015), ada tiga faktor utama yang

mempengaruhi turnover intention, yakni:

1. Karakteristik pada tingkat organisasi (Organizational-level characteristics),
aspek ini mencakup lima elemen utama, yakni tata kelola organisasi,
perencanaan tugas, tingkat tekanan dalam pekerjaan, sistem penghargaan,

dan mekanisme evaluasi kerja.
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2. Karakteristik pada tingkat kelompok (Group-level characteristics), faktor
ini mencakup dua elemen, yaitu karakteristik demografis dalam kelompok

serta tingkat kekompakan kelompok (group cohesiveness).

3. Karakteristik pada tingkat individu (Individual-level characteristics), faktor
ini melibatkan lima aspek yaitu usia karyawan, lama masa kerja, status
pernikahan, tingkat kepuasan kerja, serta kesesuaian antara pekerjaan

dengan kepribadian individu.

2.3.2 Indikator Turnover Intention
Mobley et al. (dikutip oleh Halimah et al., 2016), mengungkapkan bahwa
terdapat tiga parameter yang dapat digunakan untuk menilai keinginan berpindah

kerja (turnover intention), yakni:

1. Berpikir untuk keluar (Thingking of Quitting):
Menggambarkan kecenderungan seorang individu dalam menentukan
pilihan antara bertahan di perusahaan atau mencari peluang kerja di tempat
lain. Proses ini biasanya dimulai dari ketidakpuasan kerja yang dirasakan,
yang selanjutnnya mendorong pekerja untuk mulai mempertimbangkan opsi

untuk mengundurkan diri.

2. Mencari alternatif pekerjaan (Intention to Search for Alternatives):
Mengacu pada hasrat seseorang untuk mencari peluang kerja di organisasi
lain. Saat pekerja semakin sering memikirkan untuk meninggalkan
pekerjaannya, mereka cenderung mulai mencari opsi pekerjaan yang

dianggap sesuai atau lebih menguntungkan di luar perusahaan saat ini.
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3. Niat untuk meninggalkan pekerjaan (Intention to Quit):
Menggambarkan keputusan pribadi yang benar-benar berkehendak untuk
berhenti dari pekerjaannya. Biasanya, kecenderungan ini muncul setelah
karyawan menemukan pekerjaan yang lebih baik, sehingga ia harus memilih

antara tetap bertahan atau benar-benar keluar dari perusahaan.

2.4 Lingkungan Kerja
Berdasarkan Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja adalah suatu kondisi

yang melibatkan sekelompok individu di dalamnya, dilengkapi dengan berbagai
fasilitas penunjang yang bertujuan untuk menunjang perwujudan sasaran
perusahaan yang selaras dengan tujuan serta visi yang ditetapkan. Sementara itu,
Rahmawati et al. (2021) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai faktor sosial,
mental, dan lingkungan fisik dalam sebuah organisasi yang dapat berdampak pada

karyawan dalam menjalankan peran serta kewajibannya.

2.4.1 Jenis-jenis Lingkungan Kerja
Berdasarkan Sedarmayanti (2018: 31), secara keseluruhan lingkungan kerja

dapat dibagi ke dalam dua kategori utama, yakni:

1. Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik meliputi seluruh elemen yang bersifat fisik dan dapat
diamati di area kerja karyawan, yang dapat berdampak pada mereka baik
secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan ini dikategorikan ke

dalam dua jenis, yakni:
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Lingkungan yang berinteraksi langsung dengan karyawan, seperti area
kerja, meja, kursi, serta perlengkapan lain yang digunakan dalam aktivitas
pekerjaan.

Lingkungan eksternal atau pendukung, yang meliputi berbagai aspek yang
berdampak pada kenyamanan dan kondisi kerja karyawan, seperti suhu
ruangan, tingkat kelembapan, aliran udara, intensitas cahaya, tingkat
kebisingan, aroma yang kurang menyenangkan, serta nuansa warna di
dalam lingkungan kerja.

Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik mengacu pada keadaan yang berhubungan
dengan hubungan sosial dalam lingkungan kerja, termasuk interaksi antara
karyawan dengan pimpinan, sesama rekan kerja, maupun bawahan. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa baik lingkungan kerja fisik maupun
non fisik memiliki peran dalam membentuk dinamika hubungan antar
karyawan, yang pada akhirnya dapat berdampak pada performa mereka di

lingkungan kerja.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Sedarmayanti (dalam Budianto dan Katini, 2019) mengungkapkan beberapa

aspek yang dapat berdampak pada keadaan lingkungan kerja, seperti berikut:

1.

2.

3.

4.

Intensitas cahaya di lingkungan kerja
Tingkat suhu atau temperatur udara di area kerja
Kadar kelembapan udara

Perputaran atau aliran udara



8.

9.

26

Kebisingan

Getaran dari peralatan mekanis

Aroma atau bau yang kurang menyenangkan
Pemilihan skema warna dalam ruang kerja

Tata letak dan desain tempat kerja

10. Latar belakang musik di lingkungan kerja

11. Sistem keselamatan dan perlindungan di area kerja

Sedangkan berdasarkan Darmawan (2019:43), terdapat sejumlah aspek

yang berdampak pada lingkungan kerja, salah satunya yaitu:

1.

Intensitas cahaya di lingkungan kerja. Penerangan yang memadai sangatlah
penting untuk menjamin keselamatan dan keamanan karyawan.
Pencahayaan sangat penting untuk menerangi area kerja sehingga karyawan
dapat melakukan pekerjaan terbaik mereka. Penerangan yang ideal dapat
membuat karyawan lebih produktif, tetapi pencahayaan yang buruk dapat
berdampak sebaliknya.

Suhu tempat kerja. Suhu tubuh setiap orang berbeda, begitu juga
kemampuan mereka untuk menyesuaikan diri dengan suhu lingkungan.
Oleh karena itu, pengaturan suhu ideal sangat berpengaruh terhadap
kenyamanan fisik dan tingkat kenyamanan karyawan di tempat kerja.
Kelembaban udara. Salah satu faktor penting yang memengaruhi
kenyamanan dan kesehatan karyawan adalah tingkat kelembaban udara di

lingkungan kerja.
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. Pergantian udara. Kualitas udara di lingkungan kerja sangat dipengaruhi
oleh sistem sirkulasi yang baik. Udara yang mengalir dengan baik dapat
membantu menjaga kesehatan karyawan dengan mencegah timbulnya bau
atau gas berbahaya yang dapat mengganggu kenyamanan dan keselamatan.
Salah satu sumber utama yang dapat meningkatkan kualitas udara di
lingkungan kerja adalah keberadaan tanaman di sekitar area kantor.

. Tingkat suara bising di lingkungan kerja. Tingkat kebisingan yang tinggi
dapat mengalihkan fokus karyawan dan mengganggu penyelesaian
pekerjaan mereka. Agar kinerja tetap optimal dalam pekerjaan yang
memerlukan fokus yang intens, gangguan suara di lingkungan Kkerja
sebaiknya diminimalkan atau dicegah.

. Aroma yang kurang menyenangkan. Bau di lingkungan kerja dapat
mempengaruhi kenyamanan serta menurunkan produktivitas karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan perlu menemukan solusi efektif untuk
mengatasi bau yang dapat menganggu suasana kerja.

Dekorasi di tempat kerja. Pemilihan warna, tata letak peralatan, dan tata
letak ruang kerja dapat memengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi dan
bekerja di suatu perusahaan.

Musik di kantor. Mendengarkan musik yang cocok dengan suasana kerja
dapat meningkatkan semangat pekerja dan mendorong mereka untuk
menyelesaikan tugas mereka.

Keselamatan kerja. Keamanan adalah aspek penting yang perlu diperhatikan

oleh organisasi. Untuk mewujudkan lingkungan Kkerja yang aman,
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perusahaan dapat menerapkan berbagai langkah pengamanan, salah satunya
dengan menyediakan tenaga keamanan seperti satuan pengamanan

(satpam).

Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja terdiri dari dua dimensi

utama, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik dengan masing-

masing memiliki beberapa indikator sebagai berikut:

Lingkungan kerja fisik

Pencahayaan

Cahaya yang cukup dalam lingkungan kerja menjadi aspek krusial karena
dapat membantu pekerja melaksanakan pekerjaan secara lebih optimal dan
efisien.

Sirkulasi udara di ruang kerja

Oksigen merupakan elemen penting bagi makhluk hidup dalam mendukung
proses metabolisme. Udara dikatakan tidak sehat jika kadar oksigennya
menurun dan tercampur dengan zat berbahaya atau bau yang dapat
membahayakan kesehatan.

Tata letak ruang

Tata ruang kerja yang tertata dengan optimal dapat menjadikan karyawan
lebih betah dalam menjalankan tugasnya.

Dekorasi
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Terkait dengan pemilihan warna dan elemen desain dalam ruang kerja, yang
tidak hanya mempengaruhi aspek estetika tetapi juga meningkatkan
kenyamanan lingkungan kerja.

Kebisingan

Kebisingan yang berlebihan dapat mengurangi fokus pekerja saat
menjalankan tugasnya, sehingga sebaiknya diminimalisir agar produktivitas
tetap optimal.

Fasilitas

Ketersediaan fasilitas yang memadai di tempat kerja berperan penting dalam
mendukung kelancaran pelaksanaan tugas dan meningkatkan efisiensi kerja
karyawan.

Lingkungan kerja non fisik

Hubungan dengan pimpinan

Interaksi antara pimpinan dan karyawan perlu dipertahankan dengan
optimal, berdasarkan sikap saling menghormati, agar tercipta hubungan
yang harmonis serta rasa hormat di antara keduanya.

Hubungan antar rekan kerja

Hubungan yang baik dan harmonis di antara karyawan, tanpa adanya
konflik, dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman. Faktor ini juga
berperan dalam meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi,
karena suasana kekeluargaan yang terjalin dengan baik dapat menjadi alasan

mereka tetap bertahan dalam perusahaan.
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2.5  Komitmen Organisasi

Menurut Robbins & Judge (2015), komitmen organisasi merupakan kondisi
di mana seorang individu menunjukkan dukungan terhadap organisasi termasuk
tujuan-tujuannya, serta hasrat untuk terus berkontribusi dalam organisasi tersebut.
Meyer (1993) dalam Melky (2015) menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat
komitmen organisasional, maka semakin tinggi loyalitas karyawan kepada
perusahaan yang pada akhirnya mengurangi level turnover intention. Sebaliknya,
jika komitmen organisasi rendah, maka kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan akan meningkat. Jamal et al. (2021) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai sikap karyawan yang berkomitmen untuk tetap
bekerja di dalam organisasi, serta keterlibatan mereka dalam mencapai prinsip-

prinsip serta sasaran perusahaan.

2.5.1 Aspek Komitmen Organisasi
Menurut Steers dalam Ferine dan Sembiring (2018:49), komitmen

organisasi mencakup tiga elemen utama, yakni:

1. Identifikasi. Yaitu, ditunjukkan melalui perilaku karyawan yang memiliki
rasa percaya terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi, sehingga mereka
merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan. Aspek identifikasi ini
bertujuan untuk menyelaraskan tujuan organisasi dengan kebutuhan
pribadi karyawan, sehingga terbentuk lingkungan kerja yang saling
mendukung. Dengan adanya keselarasan ini, karyawan akan lebih

termotivasi untuk berkontribusi dan bahkan rela berkorban demi
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pencapaian tujuan organisasi, karena mereka merasa bahwa visi dan misi
perusahaan juga memberikan manfaat bagi mereka secara pribadi.
Dedikasi. Yaitu, mengacu pada loyalitas karyawan terhadap organisasi, di
mana mereka bersedia menjalin keterikatan yang lebih erat dengan tempat
mereka bekerja, bahkan jika diperlukan dengan mengorbankan
kepentingan pribadi demi keberhasilan organisasi. Kesiapan karyawan
untuk membela serta mendukung perusahaan juga menjadi aspek penting
dalam memperkuat komitmen organisasi. Sikap ini umumnya terbentuk
ketika karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja dan organisasi
tempat mereka bergabung.

Partisipasi. Yaitu, ditandai dengan semangat karyawan dalam memajukan
perusahaan dengan melaksanakan peran serta kewajiban yang
diamanahkan. Karyawan tidak hanya menjalankan tugas sesuai dengan
standar minimum yang ditetapkan, tetapi juga terdorong untuk
berkontribusi lebih, termasuk dalam kegiatan di luar peran utama mereka
apabila organisasi membutuhkannya. Salah satu metode untuk memperkuat
partisipasi karyawan adalah dengan memberikan mereka kesempatan untuk
berkontribusi dalam tahap penentuan keputusan. Dengan keterlibatan ini,
pekerja akan merasa memiliki peran dalam menentukan arah organisasi,
sehingga meningkatkan rasa percaya terhadap keputusan yang telah dibuat

bersama.
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Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Berdasarkan Sopiah (2008), ada empat aspek yang berpengaruh terhadap

komitmen organisasi, yakni:

1.

2.5.3

Faktor personal. Yaitu, mencakup aspek individu seperti umur, gender,
jenjang pendidikan terakhir, serta pengalaman kerja yang dapat berdampak
pada tingkat keterikatan pekerja terhadap perusahaan.

Karakteristik pekerjaan. Yaitu, terkait dengan berbagai aspek dalam
pekerjaan, seperti cakupan posisi, level tantangan, perbedaan peran, serta
kompleksitas tugas yang dapat berpengaruh terhadap loyalitas karyawan
terhadap perusahaan.

Ciri-ciri bentuk organisasi. Yaitu, mencakup sistem sentralisasi atau
desentralisasi, tingkat kehadiran karyawan, serta sejauh mana organisasi
mengendalikan atau mengatur para pekerjanya.

Pengalaman kerja. Yaitu, lama pengalaman kerja juga berkontribusi
terhadap level loyalitas karyawan. Pekerja yang memiliki masa kerja baru
beberapa tahun cenderung memiliki level komitmen yang bervariasi

dibandingkan dengan mereka yang telah bekerja selama puluhan tahun.

Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Robbins & Judge (2015), komitmen organisasi mencakup tiga

dimensi utama, yakni:
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1. Komitmen afektif (affective commitment) yaitu, mengacu dalam hubungan
perasaan pekerja dengan perusahaan serta tingkat keterlibatan mereka
dalam lingkungan kerja.

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) yaitu, komitmen yang
muncul berdasarkan aspek yang diperhitungkan terhadap konsekuensi atau
kerugian yang mungkin dialami jika karyawan meninggalkan organisasi,
seperti kehilangan kesempatan promosi, tunjangan, atau manfaat lain yang
telah diperoleh.

3. Komitmen normatif (normative commitment) yaitu, rasa kewajiban untuk
terus menjadi bagian dari organisasi karena tindakan tersebut dianggap

sebagai keputusan yang tepat dan seharusnya dilakukan.

2.6 Kepuasan Kerja
Berdasarkan Robbins & Judge (2015), kepuasan kerja merupakan emosi

positif yang muncul terhadap suatu profesi, yang terbentuk melalui penilaian
terhadap berbagai aspek dalam pekerjaan tersebut. Hasan & Suhermin (2020)
menyebutkan bahwa kepuasan kerja mencerminkan kondisi perasaan individu yang
dapat bersifat positif atau negatif dalam kaitannya dengan tugas yang
dijalankannya. Apabila seorang pekerja merasa kurang puas dengan imbalan atau
sarana yang disediakan oleh tempat kerjanya, mereka mungkin berpikir untuk
mengundurkan diri dari pekerjaannya dan mencari peluang yang lebih menjanjikan
di organisasi lain. Menurut Nur Shabrina & Partono Prasetio (2018:253), faktor
utama yang dapat menyebabkan turnover intention adalah tingkat kepuasan kerja

yang rendah.
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2.6.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Berdasarkan Sudaryo, Agus, & Nunung (2018), terdapat sejumlah aspek

yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, di antaranya:

1. Gaji. Besar kompensasi yang diperoleh pekerja sebagai imbalan atas
pekerjaannya, yang ditentukan berdasarkan kebutuhan serta aspek keadilan
dalam pemberiannya.

2. Pekerjaan itu sendiri. Peran serta kewajiban yang dilaksanakan oleh pekerja,
yang dapat memberikan kepuasan apabila memiliki unsur yang menarik dan
bermakna.

3. Hubungan dengan rekan kerja. Interaksi sosial yang terjalin antara
karyawan dalam lingkungan kerja, di mana kenyamanan dalam
berkomunikasi dengan rekan kerja dapat mempengaruhi tingkat kepuasan
mereka.

4. Atasan. Individu yang memiliki peran dalam memberikan arahan, instruksi,
serta bimbingan kepada karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.

5. Kesempatan promosi. Peluang bagi karyawan untuk berkembang dalam
jenjang karier melalui kenaikan jabatan yang disediakan oleh organisasi.

6. Lingkungan kerja. Aspek yang mencakup kondisi fisik maupun non fisik
pada tempat kerja yang mempengaruhi terhadap kenyamanan serta

produktivitas karyawan.

Sedangkan berdasarkan Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge (2017:22)

penjelasannya adalah sebagai berikut:
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Pekerjaan yang menantang secara mental

Secara umum, pekerja lebih memilih tugas yang memberi mereka
kesempatan untuk meningkatkan keahlian dan kompetensi yang dimiliki.
Pekerjaan yang menyediakan keleluasaan, variasi pekerjaan, serta evaluasi
berkala terkait kinerja dapat meningkatkan keterlibatan karyawan.
Tantangan dalam pekerjaan yang seimbang dapat menciptakan kepuasan
dan kesenangan sedangkan pekerjaan yang terlalu mudah dapat
menimbulkan kebosanan sementara itu, pekerjaan yang terlalu sulit dapat
menyebabkan stres dan rasa frustrasi.

Pemberian imbalan yang adil

Para pekerja menginginkan mekanisme penggajian serta kebijakan
kenaikan jabatan yang dinilai adil, transparan, dan sejalan dengan
ekspektasi mereka. Jika mekanisme kompensasi dinilai sesuai dengan
tingkat keterampilan, tanggung jawab pekerjaan, serta standar industri,
maka besar kemungkinan karyawan akan merasa puas dengan
pekerjaannya.

Lingkungan kerja yang kondusif

Faktor kenyamanan lingkungan kerja menjadi perhatian bagi karyawan baik
dari segi fasilitas maupun atmosfer kerja, karena lingkungan yang
mendukung akan membantu mereka dalam menyelesaikan tugas dengan
lebih baik.

Dukungan dari rekan kerja
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Selain sebagai tempat bekerja, lingkungan kerja juga berfungsi sebagai
wadah interaksi sosial bagi karyawan. Oleh karena itu, bekerja dengan rekan
yang ramah serta suportif dapat meningkatkan rasa puas dalam bekerja.
Selain itu, cara pemimpin bersikap juga memainkan peran penting dalam
membangun kepuasan karyawan. Atasan yang bersikap ramah, memahami
kondisi bawahannya, memberikan apresiasi atas kinerja yang baik, serta
terbuka terhadap masukan karyawan cenderung meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja mereka.

Kesesuaian antara pekerjaan dan kepribadian

Secara alami, karyawan yang memiliki kecocokan antara tipe kepribadian
dan profesi yang mereka tentukan akan lebih memungkinkan untuk

menampilkan potensi serta keahlian terbaiknya dalam bekerja.

Indikator Kepuasan Kerja

Berdasarkan pemaparan Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge

(2017:79), ada sejumlah parameter yang mempengaruhi level kepuasan kerja

karyawan, yaitu:

1) Aspek kerja. Pekerjaan ini dijalani memberikan rasa menyenangkan serta

memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan memanfaatkann

keterampilan yang mereka miliki.

2) Gaji yang diterima. Sistem pengupahan yang adil serta sesuai dengan

ekspektasi karyawan.

3) Kesempatan untuk promosi. Adanya peluang bagi karyawan untuk

meningkatkan jenjang karier dan memperoleh kenaikan jabatan.
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4) Kepemimpinan atasan. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan
dapat memberikan dorongan motivasi kepada karyawan.
5) Hubungan dengan rekan kerja. Adanya hubungan sosial yang positif dan

saling membantu sesama pekerja dalam lingkungan kerja.

2.7  Model Konseptual

Lingkungan
Kerja (X1) H2

] H3
Komitmen Turnover

Organisasi (X2) Intention (Y)

H4

Kepuasan Kerja
(X3)

H1

2.8 Hipotesis
H1:  Lingkungan kerja dan komitmen organisasi serta kepuasan kerja

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention

H2:  Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

turnover intention
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H3:  Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

turnover intention

H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

turnover intention



BAB 111
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian

Metode penelitian merupakan prosedur illmiah yang diterapkan dalam
pengumpulan data untuk mencapai tujuan serta manfaat tertentu (Sugiyono, 2019).
Pada studi ini, digunakan metode penelitian berbasis kuantitatif. Berdasarkan
Sugiyono (2019:17), metode ini berbasis pada paradigma positivisme dan
dimanfaatkan untuk meneliti kelompok populasi atau sampel tertentu. Setelah
instrumen digunakan untuk mengumpulkan data, analisis dilakukan dengan
pendekatan kuantitatif atau statistik. Sasaran utama dari analisis ini adalah untuk

mengevaluasi hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya.

Studi kausalitas melihat kaitan hubungan kausal antara dua atau lebih
variabel. Pada studi ini, variabel independen bertindak sebagai pengaruh, sementara
variabel dependen merupakan akibat dari pengaruh (Sugiyono, 2016). Studi ini
menyelidiki pengaruh lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja
terhadap turnover intention karyawan di PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda. Untuk menentukan hubungan antara variabel yang diteliti, kuesioner
skala Likert digunakan untuk penghimpunan data. Setelah itu, informasi yang

dikumpulkan dianalisis menggunakan pendekatan regresi linier berganda.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Operasional Indikator
Lingkungan Kerja | Karyawan di PT. BPD Kaltim 1. Hubungan
(X1) Kaltara Cabang Utama dengan

Samarinda menjaga komunikasi pimpinan
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yang baik dengan Pimpinan Unit
SDM, sehingga terjalin
hubungan yang harmonis. Hal
ini terjadi karena karyawan dan
pimpinan saling menghormati
satu sama lain, serta menjalin
hubungan yang baik dengan
sesama rekan kerja.

Hubungan
antar rekan
kerja

Komitmen
Organisasi (X2)

Karyawan bagian CS Teller di
PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang
Utama Samarinda mengikuti
kegiatan rutin setiap hari rabu
untuk membahas ketentuan-
ketentuan bank. Selain itu,
karyawan dari divisi lain juga
turut serta dalam berbagai
kegiatan perusahaan, termasuk
menghadiri rapat mingguan
dengan pimpinan. Rapat tersebut
membahas Standar Operasional
Prosedur (SOP) terbaru serta
agenda kerja yang akan
dilaksanakan, sesuai dengan
kebutuhan perusahaan dan
keterlibatan karyawan yang
diperlukan.

Komitmen
afektif
Komitmen
berkelanjutan
Komitmen
normatif

Kepuasan Kerja
(X3)

PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang
Utama Samarinda menerapkan
sistem promosi berdasarkan
lama bekerja dan pencapaian
kinerja karyawan. Sistem ini
dijalankan secara adil dan
merata tanpa memprioritaskan
hubungan internal. Selain itu,
perusahaan memberikan
rekening tabungan khusus
kepada setiap karyawan untuk
proses penerimaan gaji. Gaji
karyawan ditransfer ke rekening
tersebut dan dapat diambil
setelah mereka bekerja selama
satu bulan sejak tanggal mulai
bekerja.

=

Aspek kerja
Gaji yang
diterima
Kesempatan
untuk promosi
Kepemimpinan
atasan
Hubungan
dengan rekan
kerja

Turnover Intention

(Y)

Pada tahun 2024 dan 2023,
sebanyak 66 karyawan PT. BPD
Kaltim Kaltara Cabang Utama

Berpikir untuk
keluar
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Samarinda mengundurkan diri 2. Mencari
dalam satu tahun terakhir. alternatif
Penyebab utama turnover ini pekerjaan
adalah mutasi karyawan ke 3. Niat untuk
cabang lain serta keputusan meninggalkan
beberapa karyawan yang pekerjaan
memilih untuk resign guna

mencari pekerjaan lain.

3.3  Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2019:126), populasi adalah kumpulan objek atau subjek
yang memiliki kualitas dan fitur tertentu yang menjadi fokus penelitian, sehingga
dapat digunakan untuk menarik kesimpulan. Menentukan populasi adalah tahap
krusial dalam proses penelitian, karena populasi menyediakan informasi serta data
yang diperlukan dalam analisis. Dalam riset ini, populasi yang digunakan terdiri

dari 272 karyawan PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda.

Menurut Sugiyono (2020, him. 127), sampel adalah sekumpulan elemen
dari populasi yang memiliki ciri khas tertentu. Dalam penelitian ini, terdapat
berbagai metode yang dapat digunakan untuk menentukan sampel yang sesuai.
Sugiyono (2017:82) menguraikan bahwa probability sampling merupakan metode
pengambilan sampel yang memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota
populasi untuk terpilih sebagai sampel. Sementara itu, menurut Sugiyono
(2019:129), Metode pengambilan sampel menggunakan probability sampling
dengan pendekatan sampling acak sederhana (simple random sampling) digunakan
dalam riset ini. Metode pemilihan sampel ini diterapkan secara random tanpa

memperhitungkan stratifikasi populasi. Karena ukuran populasi telah diketahui,
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studi ini menerapkan formula Slovin dengan batas toleransi sebesar 10% untuk

menghitung jumlah sampel yang diperlukan. Berikut rumus Slovin yang digunakan:

N

n =T+ Nez

n = Ukuran sampel
N = Ukuran populasi

e = Standar error atau batas toleransi terhadap ketidakakuratan akibat kesalahan

dalam pemilihan sampel.

n= 272

1+272(0,1) 2
n=7311

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah

sampel yang digunakan dalam studi ini berjumlah 73 orang.

3.4  Teknik Pengumpulan Data
Berdasarkan Sugiyono (2019), teknik pengumpulan data digunakan untuk

mendapatkan informasi untuk tujuan penelitian. Pemilihan teknik pengumpulan
data yang tepat akan mendukung proses analisis yang sistematis dan sesuai dengan
standar penelitian. Sebaliknya, jika teknik yang digunakan tidak tepat, maka data
yang diperoleh bisa menyimpang dari standar yang ditetapkan. Sugiyono

(2020:193-330) menjelaskan bahwa berbagai cara untuk mengumpulkan data
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termasuk metode seperti wawancara, observasi, dokumentasi, kuesioner, dan

triangulasi.

Menurut Sugiyono (2017:194), wawancara adalah teknik pengumpulan data
yang digunakan oleh peneliti untuk mengidentifikasi masalah penelitian dan
mendapatkan informasi lebih lanjut dari responden. Wawancara juga dapat
digunakan untuk mendapatkan lebih banyak informasi dari responden, terutama
dalam kasus dengan jumlah responden yang terbatas. Teknik ini umumnya

dilakukan pada tahap awal penelitian untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan.

Berdasarkan Sugiyono (2017:199), kuesioner adalah metode pengumpulan
data yang dilakukan dengan menyampaikan serangkaian pernyataan atau
pertanyaan tertulis kepada responden, yang kemudian diisi dengan jawaban yang

paling tepat.

Metode ini efektif digunakan untuk mengumpulkan tanggapan dari
responden dalam jumlah yang besar. Setiap pernyataan umumnya memiliki
kategori dengan bobot tertentu, yang kemudian diberikan skor berdasarkan pilihan
jawaban atau alasan yang diberikan oleh responden. Kuesioner ini menggunakan
pendekatan skala Likert, yang berfungsi guna menilai pandangan, opini, serta
persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial, sebagaimana

dijelaskan oleh Sugiyono (2019:167).

Dalam skala likert, variabel yang diukur dijabarkan ke dalam beberapa
indikator yang menjadi dasar dalam penyusunan instrumen penelitian, baik dalam

bentuk pernyataan maupun pertanyaan. Setiap item dalam instrumen ini memiliki
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rentang jawaban yang mencerminkan tingkat persetujuan responden, mulai dari
yang paling positif hingga palin negatif dengan kategori sebagai berikut: 1) Sangat

Setuju (SS), 2) Setuju (S), 3) Tidak Setuju (TS), dan 4) Sangat Tidak Setuju (STS).

Tabel 3. 1 Kriteria Skala Likert

Tipe Skor
Sangat Setuju (SS) 4
Setuju (S) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Dalam hal ini, observasi adalah metode pengumpulan data di mana subjek
penelitian diamati secara langsung. Pendekatan ini dapat digunakan untuk
menghimpun data mulai dari lingkup terbatas hingga menengah, tergantung pada

kebutuhan akan studi ini.

3.4.1 Sumber Data
Data primer dan sekunder merupakan dua jenis sumber informasi yang

dimanfaatkan dalam studi ini.

1. Data Primer

Berdasarkan Sugiyono (2020:193), data primer merupakan data utama yang
diperoleh langsung oleh peneliti tanpa melalui pihak perantara. Dalam
penelitian ini, data dikumpulkan secara langsung dari responden melalui
berbagai metode seperti observasi, wawancara, serta penyebaran kuesioner

sehingga informasi yang didapatkan relevan dengan penelitian yang dilakukan.
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2. Data Sekunder

Informasi yang dihimpun oleh peneliti sebagai tambahan pada data primer
dikenal sebagai data sekunder. Jenis informasi ini biasanya tersedia dalam
bentuk dokumen tertulis, tetapi pada riset ini, informasi sekunder dihimpun
melalui kajian pustaka, termasuk berbagai referensi seperti buku, artikel ilmiah,
jurnal online, serta sumber informasi dari internet yang relevan dengan topik

penelitian.

3.5  Metode Analisis
Berdasarkan Sugiyono (2019:482), analisis data adalah:

“Tahapan pengumpulan dan penyusunan data secara terstruktur yang
diperoleh melalui sesi wawancara, catatan lapangan, serta dokumentasi
dilakukan dengan mengklasifikasikan data ke dalam kategori tertentu,
menguraikannya menjadi bagian-bagian lebih kecil, menganalisis serta
menyusun pola yang relevan kemudian menyeleksi informasi yang paling
signifikan untuk dikaji lebih lanjut. Selanjutnya, data yang telah diolah
tersebut dirangkum menjadi suatu kesimpulan yang jelas dan terstruktur,
sehingga dapat dengan mudah dimengerti baik oleh individu sendiri maupun
pihak lain yang berkepentingan”.

Metode analisis dapat diartikan sebagai proses menyusun data secara
sistematis berdasarkan hasil observasi, kemudian mengelompokkannya dan
menguraikannya dalam unit-unit tertentu. Selanjutnya, data tersebut dianalisis
untuk membentuk pola, sehingga dapat dipilih informasi yang paling relevan.
Dalam riset ini, teknik analisis statistik dilakukan dengan bantuan perangkat lunak

SPSS.

Adapun pendekatan pengolahan data yang diterapkan dalam riset ini

disajikan sebagai berikut:
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3.5.1 Uji Validitas

Pengujian keabsahan dilakukan untuk menentukan legitimasi kuesioner
penelitian, menurut Ghozali (2018:51). Jika data yang dikumpulkan benar-benar
mencerminkan kondisi sebenarnya dari objek yang diteliti, penelitian dianggap
valid (Sugiyono, 2021:348). Pendekatan yang diterapkan untuk mengevaluasi
validitas instrumen penelitian adalah dengan membandingkan nilai r hitung dengan

r tabel, dengan ketentuan berikut:

1. Jikar hitung lebih besar dari r tabel, maka butir pernyataan dalam instrumen
dinyatakan valid.
2. Butir pernyataan instrumen dianggap tidak valid apabila r hitung lebih

rendah dibandingkan dengan r tabel.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas, menurut Sugiyono (2021:348), menunjukkan bahwa suatu
alat dianggap reliabel jika mampu menghasilkan nilai yang konsisten setiap kali
diterapkan untuk menilai objek yang sama. Sementara itu, Ghozali (2018:45)
menyatakan bahwa sebuah angket dapat dikategorikan andal apabila respons
peserta terhadap setiap pernyataan di dalamnya tetap konsisten atau menunjukkan

kestabilan seiring berjalannya waktu. Uji reliabilitas menggunakan kriteria berikut:

1. Alat dianggap dapat diandalkan atau reliabel jika nilai alfa Cronbachnya
lebih dari 0,60.
2. Alat tersebut dianggap tidak reliabel atau kurang kredibel jika nilai

Cronbach alpha berada di bawah 0,60.
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3.5.3 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik merupakan langkah statistik yang wajib diterapkan
dalam analisis regresi linier berganda dengan pendekatan Ordinary Least Square
(OLS). Dalam teknik OLS, terdapat lebih dari satu faktor bebas dan satu faktor
terikat. Beberapa pengujian asumsi klasik, seperti uji normalitas, multikolinieritas,
serta heteroskedastisitas, perlu dilakukan guna memastikan bahwa model regresi

yang digunakan tepat dan valid.

3.5.3.1 Uji Normalitas

Pada model regresi yang mengikuti distribusi normal, uji normalitas
dilakukan untuk mengevaluasi apakah terdapat residual atau faktor pengganggu.
Menurut Ghozali (2018:161), model regresi yang baik memiliki residual dengan
distribusi normal atau hampir normal. Uji statistik non-parametrik Kolmogorov-
Smirnov (K-S), yang tersedia dalam program SPSS, dapat dimanfaatkan untuk

mengevaluasi apakah residual mengikuti distribusi normal.

1. Nilai signifikansi (sig) dianggap normal jika nilainya melebihi 0,05.
2. Data dinyatakan tidak mengikuti distribusi normal apabila tingkat

signifikansi (sig) berada di bawah 0,05.

3.5.3.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas, menurut Ghozali (2018:107), digunakan untuk
menentukan apakah ada korelasi antara variabel independen dalam model regresi.
Sebuah variabel independen dianggap ortogonal jika ia tidak memiliki korelasi

dengan variabel independen lainnya atau nilai korelasinya sama dengan nol.
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Analisis faktor perbedaan inflasi (VIF) dan nilai toleransi dapat dilakukan untuk
menentukan adanya multikolinearitas dalam regresi. Tingkat toleransi yang rendah
mengindikasikan bahwa nilai VIF tinggi, sebab VIF diperoleh dari kebalikan
toleransi (VIF = 1/toleransi). Berikut ini adalah kriteria yang digunakan untuk

mengevaluasi keberadaan multikolinearitas:

1. Indikasi adanya multikolinieritas jika toleransi kurang dari 0,10 dan VIF
lebih dari 10
2. Apabila nilai VIF kurang dari 10, maka model regresi bebas dari masalah

multikolinieritas.

3.5.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan guna mengetahui apakah ada
perbedaan dalam varians residual dalam model regresi antara pengamatan tertentu,
menurut Ghozali (2018:137). Model regresi yang ideal harus bersifat
homoskedastisitas atau tidak mengalami heteroskedastisitas jika varians residual

tetap sama untuk setiap pengamatan.

Nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dan nilai residual (SRESID)
dapat diamati pada grafik untuk menunjukkan adanya heteroskedastisitas. Selain
itu, dapat menggunakan scatterplot, di mana SRESID berada pada sumbu X dan
ZPRED pada sumbu Y. Dua pola yang dapat diinterpretasikan dalam analisis ini

adalah sebagai berikut:
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1. Adanya heteroskedastisitas apabila titik-titik pada diagram menunjukkan
pola yang sistematis (misalnya, berkelok-kelok atau tersebar luas lalu
mengecil).

2. Heteroskedastisitas tidak terjadi apabila titik-titik tersebar secara random di

sekitar nilai 0 pada sumbu Y tanpa menunjukkan pola tertentu.

3.5.4 Analisis Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2019) menyatakan bahwa analisis regresi linier berganda
merupakan metode analisis yang mencakup satu variabel terikat serta beberapa atau
lebih variabel bebas. Teknik ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
dampak variabel bebas, seperti lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan
kepuasan kerja terhadap variabel terikat, yaitu turnover intention. Persamaan

berikut ini merupakan bentuk dari regresi linier berganda:

Y=a+B1lX1+B2X2+B3X3 + ...

Keterangan:

Y = Turnover intention
X1 = Lingkungan kerja
X2 = Komitmen organisasi
X3 = Kepuasan kerja

Bl, B2, B3 = Koefisien regresi variabel

a = Konstanta

3.6 Pengujian Hipotesis
3.6.1 Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Menurut Ghozali (2018:179), uji pengaruh simultan digunakan untuk

mengetahui apakah variabel independen mempengaruhi variabel dependen secara
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keseluruhan. Pengujian statistik F dilaksanakan dengan tingkat signifikansi sebesar

0,05. Apabila level signifikansi berada kurang dari 0,05 maupun nilai F hasil

perhitungan melebihi F tabel, dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen

secara bersamaan mempengaruhi variabel dependen. Interpretasi hasil uji F dapat

dilakukan berdasarkan ketentuan berikut:

1.

3.6.2

Apabila F hasil perhitungan melampaui F tabel dan nilai signifikansi
kurang dari 0,05, maka faktor bebas memiliki dampak terhadap faktor
terikat.

Sebaliknya, faktor terikat tidak terpengaruh oleh faktor bebas, jika nilai F
yang diperoleh dari perhitungan lebih kecil dibandingkan dengan F tabel

dan tingkat signifikansi melebihi 0,05.

Uji Pengaruh Parsial (Uji t)

Berdasarkan Ghozali (2018:179), uji parsial dipergunakan buat

mengevaluasi seberapa besar dampak setiap faktor bebas terhadap faktor terikat.

Dalam studi ini, uji parsial dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05 atau 5%, dan

kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut:

Apabila nilai signifikansi berada di bawah 0,05 dan nilai t hasil perhitungan
melebihi t tabel, maka faktor bebas memberikan dampak yang signifikan
terhadap faktor terikat.

Sebaliknya, apabila tingkat signifikansi melebihi 0,05 dan nilai t hasil
perhitungan lebih rendah daripada t tabel, maka faktor bebas tidak memiliki

dampak yang signifikan terhadap faktor terikat.
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3.6.3 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji koefisien determinasi (R2), menurut Ghozali (2018), diterapkan untuk
mengevaluasi tingkat keakuratan model regresi mampu menjelaskan perubahan
yang terjadi pada variabel independen. Berdasarkan Ghozali (2018:179), koefisien
determinasi juga dimanfaatkan untuk menilai sejauh mana kecocokan model regresi
dalam menjelaskan variabel yang diteliti. Koefisien determinasi (R2) berada dalam
kisaran O hingga 1. Apabila nilai R2 rendah, hal ini mengindikasikan bahwa
variabel bebas hanya memberikan kontribusi yang terbatas dalam menguraikan
perbedaan yang muncul pada variabel terikat. Sebaliknya, apabila nilai R2
meningkat, hal tersebut mengindikasikan bahwa faktor bebas hampir secara
keseluruhan memprediksi perubahan pada faktor terikat, yang mengindikasikan

bahwa model regresi yang diterapkan memiliki level ketepatan yang tinggi.



BAB IV
GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN

4.1  Gambaran Umum PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda

PT. Bank Pembangunan Daerah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara
(Bankaltimtara) adalah sebuah entitas perbankan milik daerah yang
kepemilikannya berada di bawah Pemerintah Provinsi Kalimantan Timur dan
Kalimantan Utara. Didirikan pada 14 Oktober 1965, bank ini memiliki peran
strategis sebagai penggerak pembangunan ekonomi daerah, menyediakan fasilitas

keuangan bagi masyarakat, serta mendorong pertumbuhan sektor ekonomi lokal.

Sebagai salah satu lembaga keuangan regional terbesar di Kalimantan,
Bankaltimtara Cabang Utama Samarinda memiliki fungsi krusial dalam
memberikan layanan keuangan kepada individu, instansi pemerintahan, serta dunia
usaha. Bank ini menyediakan beragam produk perbankan, seperti simpanan,
pinjaman modal usaha, pendanaan investasi, serta layanan perbankan berbasis

prinsip syariah melalui Unit Usaha Syariah (UUS) Bankaltimtara Syariah.

Seiring perkembangannya, Bankaltimtara telah mengalami beberapa
perubahan status hukum, dengan transformasi terbaru menjadi Perseroan Terbatas
(PT) yang ditetapkan mengacu pada ketentuan yang tercantum dalam Perda
Provinsi Kalimantan Timur Nomor 08 Tahun 2016. Perubahan ini dilakukan
sebagai langkah untuk memperkuat struktur institusional guna menghadapi
dinamika dan persaingan dalam industri perbankan. Sebagai bagian dari strategi

ekspansi, Bankaltimtara Cabang Utama Samarinda terus berupaya meningkatkan
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layanan berbasis digital, menjaga kredibilitas lembaga, serta berkontribusi dalam

pembangunan ekonomi yang berkelanjutan di daerah.

Terdapat Visi dan Misi PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda,

yaitu sebagai berikut:

Visi

“Bertransformasi menjadi pemimpin regional sejati yang tangguh, berdaya saing
tinggi, serta berperan aktif dalam mendorong pembangunan ekonomi daerah yang

inklusif dan berkelanjutan.”

Misi

1. Meningkatkan kualitas layanan perbankan melalui integrasi inovasi
teknologi untuk meningkatkan kepuasan nasabah.

2. Berperan sebagai mitra utama dalam pembangunan ekonomi daerah serta
pemberdayaan ekonomi masyarakat.

3. Membangun kultur organisasi yang menitikberatkan pada produktivitas dan
pencapaian hasil kerja secara optimal.

4. Memelihara integritas serta citra positif lembaga perbankan guna
meningkatkan kepercayaan publik.

5. Meningkatkan daya tahan organisasi dengan memastikan ketaatan terhadap
ketentuan yang berlaku serta mengimplementasikan sistem manajemen

risiko yang efektif dan terstandarisasi.
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6. Mendorong penerapan prinsip keuangan berkelanjutan dalam operasional
bank.
7. Berkontribusi secara aktif dalam kegiatan sosial dan lingkungan untuk

kesejahteraan masyarakat sekitar.

Struktur Organisasi pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama

Samarinda

Gambar 4 1 Struktur Organisasi PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda

Sumber: Data diolah, 2025



55

4.2 Gambaran Obyek yang diteliti

4.2.1 Gambaran Umum Responden

Partisipan dalam studi ini terdiri dari karyawan PT. BPD Kaltim Kaltara
Cabang Utama Samarinda yang berjumlah 73 karyawan. Responden tersebut
didapat berdasarkan hasil perhitungan sampel. Peneliti memperoleh gambaran
tentang profil responden penelitian dari kuesioner yang telah disebar kemudian
diolah berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja, serta jabatan/posisi saat ini.
Hasil olahan data mengenai gambaran umum mengenai karakteristik responden

dapat dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Laki-laki 34 46,6%
2. Perempuan 39 53,4%
3. Total 73 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data yang ditampilkan dalam tabel, diketahui bahwa dari
total 73 responden yang terlibat dalam studi ini, sebanyak 34 responden tersebut
adalah laki-laki (46,6%) dan juga sebanyak 39 responden adalah perempuan
(53,4%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas jenis kelamin responden

tersebut ialah perempuan sebanyak 39 (53,4%).

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Usia

No Usia Responden Presentase

1. < 25 Tahun 25 34.2%
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2. 25 —-30 Tahun 41 56,2%
3. 30 — 40 Tahun 7 9,6%
4. Total 73 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data yang ditampilkan dalam tabel, berdasarkan partisipasi
sebanyak 73 responden yang terlibat dalam studi ini, usia < 25 tahun sebanyak 25
responden dengan presentase (34,2%), kemudian usia antara 25 — 30 tahun
sebanyak 41 responden dengan presentase (56,2%), dan juga usia antara 30 — 40
tahun sebanyak 7 responden dengan presentase (9,6%). Berdasarkan hasil tersebut,
dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar responden berada pada rentang usia

25 hingga 30 tahun, yakni sebesar 56,2% dari total partisipan.

Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja Responden Presentase
1. <1 Tahun 2 2,7%
2. 1 -3 Tahun 23 31,5%
3. 4 —7 Tahun 41 56,2%
4. > 7 Tahun 7 9,6%
5. Total 73 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Merujuk pada tabel yang disajikan, dari total 73 responden yang terlibat,
peneliti membagi kategori lama bekerja menjadi 4 kategori, yakni < 1 tahun
sebanyak 2 partisipan (2,7%), 1 — 3 tahun sebanyak 23 partisipan (31,5%), 4 — 7
tahun sebanyak 41 partisipan (56,2%), dan lebih dari 7 tahun sebanyak 7 partisipan

(9,6%). Dengan demikian, dapat dirumuskan bahwa kelompok terbesar responden
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dengan durasi kerja cukup panjang berada pada rentang 4 hingga 7 tahun, yakni

sebanyak 41 individu atau sekitar 56,2% dari total partisipan.

Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi Saat Ini

No Jabatan/Posisi Saat Ini Responden Presentase

1. Cs Teller 1 1,4%

2. Officer Akuntansi 2 2,7%

3. Officer Perpajakan 1 1,4%

4. Officer Teknologi Informasi 1 1,4%

5. Officer SDM 1 1,4%

6. Sales 1 1,4%

7. Sekretaris Dewan Komisaris 1 1,4%

8. Sekretaris Direksi 1 1,4%

9. Staff Administrasi Cabang 10 13,7%
Pembantu

10. Staff Administrasi Credit 4 5,5%
Recovery

11. | Staff Administrasi Hubungan 2 2,7%
Korporasi

12. Staff Administrasi SDM & 2 2,7%

Umum
13. Staff Cash Management 2 2,7%
14. Staff Dokumentasi & 5 6,8%
Pelaporan Kredit

15. Staff Dokumentasi 1 1,4%

16. Staff E-Banking 5 6,8%

17. Staff Kredit 1 1,4%

18. Staff Kredit Mikro 1 1,4%
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19. Staff Kredit PNS & Payroll 6 8,2%
Base

20. Staff Relationship Kredit 2 2,7%

21. Teller 23 31,5%

22. Total 73 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data yang tersaji dalam tabel, dari total 73 responden
diketahui bahwa terdapat 21 jabatan/posisi pada responden tersebut diantaranya,
yaitu Cs Teller sebanyak 1 responden (1,4%), Officer Akuntansi sebanyak 2
responden (2,7%), Officer Perpajakan sebanyak 1 responden (1,4), Officer
Teknologi Informasi sebanyak 1 responden (1,4%), Officer SDM sebanyak 1
responden (1,4%), Sales sebanyak 1 responden (1,4%), Sekretaris Dewan
Komisaris sebanyak 1 responden (1,4%), Sekretaris Direksi sebanyak 1 responden
(1,4%), Staff Administrasi Cabang Pembantu sebanyak 10 responden (13,7%),
Staff Administrasi Credit Recovery sebanyak 4 responden (5,5%), Staff
Administrasi Hubungan Korporasi sebanyak 2 responden (2,7%), Staff
Administrasi SDM & Umum sebanyak 2 responden (2,7%), Staff Cash
Management sebanyak 2 responden (2,7%), Staff Dokumentasi & Pelaporan Kredit
sebanyak 5 responden (6,8%), Staff Dokumentasi sebanyak 1 responden (1,4%),
Staff E-Banking sebanyak 5 responden (6,8%), Staff Kredit sebanyak 1 responden
(1,4%), Staff Kredit Mikro sebanyak 1 responden (1,4%), Staff Kredit PNS &
Payroll Base sebanyak 6 responden (8,2%), Staff Relationship Kredit sebanyak 2
responden (2,7%), serta Teller sebanyak 23 responden (31,5%). Oleh karena itu,

dapat disimpulkan bahwa mayoritas partisipan yang memiliki karakteristik
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jabatan/posisi saat ini ialah Teller sebanyak 23 responden dengan presentase

(31,7%).



BAB V
ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

51 Data Hasil Penelitian

Bagian ini menguraikan hasil-hasil yang ditemukan dalam studi setelah
melalui proses berjenjang, dimulai dari penguraian latar belakang masalah,
pengkajian konsep-konsep teoritis yang relevan, hingga pelaksanaan metode riset.
Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif asosiatif, serta mengumpulkan
data melalui teknik wawancara dan penyebaran angket kepada 73 karyawan di PT.

BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda.

5.2 Analisis dan Pengujian Hipotesis

5.2.1 Uji Validitas

Uji dilakukan kepada 73 karyawan yang menjadi responden. Untuk melihat
apakah pernyataan yang di uji valid atau tidak, peneliti menggunakan dasar nilai,
apabila rhitung melebihi rtabel pada tingkat signifikansi 5% maka butir pernyataan
tersebut dianggap memenuhi kriteria validitas. Sebaliknya, apabila rhitung berada
di bawah rtabel pada tingkat signifikansi 5%, maka item tersebut dinilai tidak
memenuhi syarat valid. Dari hasil pengujian menggunakan SPSS maka hasil uji

validitas dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 5.1 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

No. Item Rhitung Rtabel (5%) Keterangan
1. 0,628 0,2272 Valid
2. 0,402 0,2272 Valid
3. 0,630 0,2272 Valid

60
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4. 0,505 0,2272 Valid
5. 0,478 0,2272 Valid
6. 0,627 0,2272 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data dalam tabel, seluruh item pernyataan tersebut

mencerminkan nilai r hitung yang melebihi nilai r tabel, sehingga dapat dinyatakan

bahwa instrumen tersebut memenuhi kriteria validitas dan layak digunakan dalam

proses penelitian selanjutnya.

Tabel 5.2 Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)

No. Item Rhitung Rtabel (5%) Keterangan
1. 0,810 0,2272 Valid
2. 0,758 0,2272 Valid
3. 0,826 0,2272 Valid
4. 0,398 0,2272 Valid
5. 0,296 0,2272 Valid
6. 0,788 0,2272 Valid
1. 0,797 0,2272 Valid
8. 0,892 0,2272 Valid
9. 0,938 0,2272 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data dalam tabel, seluruh item pernyataan tersebut

mencerminkan nilai r hitung yang melebihi nilai r tabel, sehingga dapat dinyatakan

bahwa instrumen tersebut memenuhi kriteria validitas dan layak digunakan dalam

proses penelitian selanjutnya.
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No. Item Rhitung Rtabel (5%) Keterangan
1. 0,642 0,2272 Valid
2. 0,709 0,2272 Valid
3. 0,580 0,2272 Valid
4, 0,719 0,2272 Valid
o. 0,412 0,2272 Valid
6. 0,543 0,2272 Valid
7. 0,546 0,2272 Valid
8. 0,569 0,2272 Valid
9. 0,466 0,2272 Valid
10. 0,594 0,2272 Valid
11. 0,792 0,2272 Valid
12. 0,841 0,2272 Valid
13. 0,511 0,2272 Valid
14. 0,446 0,2272 Valid
15. 0,804 0,2272 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Mengacu pada data dalam tabel, seluruh item pernyataan tersebut

mencerminkan nilai r hitung yang melebihi nilai r tabel, sehingga dapat dinyatakan

bahwa instrumen tersebut memenuhi kriteria validitas dan layak digunakan dalam

proses penelitian selanjutnya.

5.2.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengukur suatu instrumen penelitian

yang mampu menghasilkan nilai yang konsisten ketika digunakan secara berulang.

Pada penelitian ini, sebuah instrumen dinyatakan memiliki tingkat keandalan yang
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mencukupi apabila nilai Cronbach’s Alpha yang dihasilkan melebihi angka 0,60.
Sebaliknya, jika nilai tersebut berada di bawah ambang batas tersebut, maka

instrumen dinilai tidak memenuhi kriteria reliabel.

Gambar 5.1 Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
902 39

Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Merujuk pada hasil yang ditampilkan, koefisien Cronbach’s Alpha sebesar
0,902 dengan total item sebanyak 39. Nilai ini mengindikasikan bahwa instrumen
pengukuran dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik,

mengingat nilai alpha melebihi ambang batas minimal 0,60.

5.2.3 Uji Asumsi Klasik
5.2.3.1 Uji Normalitas

Pengujian normalitas dimaksudkan guna menilai sejauh mana sebaran
residual dalam model regresi selaras dengan kurva distribusi normal. Suatu model
regresi dikatakan optimal apabila pola residualnya terdistribusi secara normal atau
setidaknya mendekati pola tersebut. Apabila nilai signifikansi yang diperoleh
melebihi angka 0,05, maka dapat diinterpretasikan bahwa Nilai residu menyebar
secara normal, mengindikasikan terpenuhinya asumsi normalitas. Sebaliknya, jika
nilai signifikansi berada di bawah 0,05, maka data dianggap menyimpang dari

distribusi normal.
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Gambar 5.2 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

RES11

Il 73
Mormal Parameters®® Mean 1.32
Std. Deviation J7h

Most Extreme Differences Absolute 098
FPositive 094

Megative -.088

Test Statistic 098
Asymp. Sig. (2-tailed)® 080
Monte Carlo Sig. (E-tailed}d Sig. 084
99% Confidence Interval  Lower Bound a7e

pper Bound 08z

a. Test distribution is Mormal.
h. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
484067124,

Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Merujuk pada visualisasi di atas, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,080,
yang berarti lebih tinggi dibandingkan batas signifikansi yang ditetapkan, yaitu
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa distribusi residual dalam model ini memenuhi

asumsi normalitas.

5.2.3.2 Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas dilakukan guna menentukan apakah ada
korelasi antara variabel bebas dalam model regresi. Apabila, nilai toleransi < 0,10
dan VIF > 0,10, maka terdapat indikasi kuat terjadinya multikolinieritas di antara
variabel independen. Sebaliknya, apabila nilai toleransi > 0,10 dan VIF < 0,10,

maka terbebas dari multikolinieritas.
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Gambar 5.3 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Total X1 407 2.458
Total X2 762 1.312
Total X3 483 2.072

a. Dependent Variable: Total Y
Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Merujuk pada visualisasi di atas, besaran VIF serta nilai toleransi yang
dimiliki oleh tiap variabel bebas telah ditampilkan secara lengkap (X1) nilai VIF
2.458 dan nilai tolerance sebesar 0.407, (X2) nilai VIF 1.312 dan nilai tolerance
sebesar 0.762, (X3) nilai VIF 2.072 dan nilai tolerance sebesar 0.483. Temuan dari
analisis ini menandakan bahwa tidak dijumpai indikasi dan terbebas dari
multikolinieritas karena memenuhi kriteria nilai VIF kurang dari 0,10 dan nilai

tolerance lebih dari 0,10 untuk seluruh variabel.
5.2.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas digunakan untuk mendeteksi potensi

ketidakkonsistenan ragam error pada model regresi antar observasi.

Gambar 5.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4788 2.710 1.767 .082
Total_X1 253 A37 220 1.849 .069
Total_X2 129 194 .080 .664 509
Total_X3 -.204 .336 -.071 -.607 546

a. Dependent Variable: Total_Y
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Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Merujuk pada visualisasi di atas, nilai signifikansi variabel (X1) sebesar
0.069, (X2) sebesar 0.509, dan (X3) sebesar 0.546. Oleh karena itu, seluruh nilai
signifikansi berada di atas ambang batas 0,05. Dengan demikian, hasil pengujian

menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari gejala heteroskedastisitas.

5.3  Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis ini bertujuan untuk menilai besarnya hubungan dan pengaruh

simultan yang dimiliki oleh variabel independen terhadap variabel dependen.

Gambar 5.5 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardized
Lnstandardized Coefficients Coefficients

Macel B Std. Error Eeta 1 Sig.

1 (Constant) 27.508 6.265 4.455 =.001
Total_x1 -1.663 252 -937 -6.580 =.001
Total_x2 AT74 AT0 318 2.789 007
Total_x3 388 158 316 2.516 014

a. DependentVariable: Total _Y

Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Y = a+ B1 X1+ B2X2 + f3X3

Y =27.908 - 1.663 X1 + 0.474 X2 + 0.399 X3

Merujuk pada bentuk persamaan regresi yang telah disusun, interpretasinya

dapat dijabarkan sebagai berikut:

a. Nilai Konstanta (a) sebesar 27.908
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Besaran koefisien regresi yang dimiliki oleh variabel Lingkungan Kerja
(X1) sebesar -1.663. Temuan ini mengindikasikan bahwa pada setiap
peningkatan 1 kesatuan pada (X1), maka akan menurunkan variabel
Turnover Intention (Y) sebesar -1.663 satuan.

Besaran koefisien regresi yang dimiliki oleh variabel Komitmen Organisasi
(X2) sebesar 0.474. Temuan tersebut menandakan bahwa pada setiap
peningkatan 1 kesatuan pada (X2), maka akan meningkatkan variabel
Turnover Intention (YY) sebesar 0.474 satuan.

Besaran koefisien regresi yang dimiliki oleh variabel Kepuasan Kerja (X3)
sebesar 0.399. Interpretasi terhadap hasil ini mengungkapkan bahwa pada
setiap peningkatan 1 kesatuan pada (X3), maka akan meningkatkan variabel

Turnover Intention (YY) sebesar 0.399 satuan.

Pengujian Hipotesis

Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan bertujuan guna mengevaluasi dampak dari suatu variabel

Lingkungan Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) serta Kepuasan Kerja (X3)

terhadap Turnover Intention () secara keseluruhan.

Gambar 5.6 Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
sSum of
Madel Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression B84 676 3 188.225 15818 <.001°
Residual 859269 69 12.453
Total 1463.945 72

a. DependentVariable: Total_Y
h. Predictors: (Constant), Total_x3, Total_X2, Total_X1
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Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Merujuk pada hasil perhitungan yang ditampilkan pada gambar di atas,
diperoleh nilai F hitung sebesar 15,918 dengan tingkat signifikansi 0,001.
Sementara itu, nilai F tabel telah ditentukan tercatat sebesar 2,74. Karena F hitung
melampaui nilai F tabel (15,918 > 2,74) dan disertai dengan taraf signifikansi yang
berada di bawah nilai ambang 0,05 (0,001 < 0,05), Temuan ini mengonfirmasi
bahwa H1 memperoleh dukungan empiris, sementara HO tidak dapat diterima.
Dengan demikian, maka Lingkungan Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2)
serta Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Turnover

Intention (Y).

5.4.2 Uji Parsial (Uji t)
Pengujian terpisah dilakukan guna mengevaluasi dampak secara parsial
variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) serta Kepuasan

Kerja (X3) terhadap Turnover Intention ().

Gambar 5.7 Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients®

Standardized
LUnstandardized Coefficients Coefficients

Maodel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 27.808 6.264 4,455 =.001
Total_x1 -1.663 252 -.937 -6.590 =.001
Total_x2 A74 70 318 2.7849 007
Total_x3 .389 158 316 2.516 014

a. DependentVariable: Total_¥

Sumber: Hasil Olah Data, 2025
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Dengan tingkat signifikansi sebesar 5% (0,05), jumlah variabel independen
(k) sebanyak 3, serta derajat kebebasan residual (df2 =n -k —1) yakni 73 -3 -1
= 69, maka diperoleh nilai t tabel sebesar 1,995. Berdasarkan parameter tersebut,

simpulan yang dapat ditarik adalah sebagai berikut:

a. Mengacu pada gambar di atas, diperoleh nilai T hitung sebesar -6.590 lebih
kecil dibandingkan T tabel -1.995 dapat diartikan bahwa H2 dapat diterima
dan HO ditolak. Selain itu, nilai signifikansi (0,001 < 0,05). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) secara parsial
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y).

b. Berdasarkan gambar di atas, nilai T hitung tercatat sebesar 2.789 lebih tinggi
dibandingkan T tabel 1.995 dapat diartikan bahwa H3 diterima dan HO
ditolak. Serta nilai signifikansi (0,007 < 0,05). Sesuai hasil yang diperoleh,
dapat dirumuskan simpulan bahwa variabel Komitmen Organisasi (X2)
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention (Y).

c. Berdasarkan gambar di atas, nilai T hitung tercatat sebesar 2.516 lebih tinggi
dibandingkan T tabel 1.995 dapat diartikan bahwa H4 diterima dan HO
ditolak. Serta nilai signifikansi (0,014 < 0,05). Maka dapat diinterpretasikan
bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3) secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Turnover Intention ().
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5.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Pengujian koefisien determinasi bertujuan guna mengevaluasi tingkat
keakuratan model regresi mampu menjelaskan perubahan yang terjadi pada

variabel independen.

Gambar 5.8 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .6402 409 .383 3.529

a. Predictors: (Constant), Total X3, Total X2, Total X1
Sumber: Hasil Olah Data, 2025

Mengacu pada visualisasi data di atas, nilai koefisien determinasi (R2)
tercatat sebesar 0.409, yang mengindikasikan bahwa sebesar 40,9% variasi pada
variabel terikat dalam model ini dapat diuraikan berdasarkan sumbangsih yang
diberikan oleh variabel bebas. Sementara itu, sisa 59,1% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak tercakup dalam model ini. Hasil tersebut memberikan dasar
bahwa model ini memiliki kelayakan fungsional dalam melakukan prediksi variabel
dependen, namun masih ada 59,1% faktor lain yang tidak dijelaskan oleh model ini,
faktor-faktor tersebut seperti karakteristik individu, budaya organisasi, gaya

kepemimpinan, serta kompensasi.

55 Pembahasan Hasil Penelitian

5.5.1 Pembahasan Uji Validitas
Merujuk pada hasil analisis yang telah dilaksanakan, uji validitas terhadap

variabel Lingkungan Kerja (X1), item dengan nilai rhitung tertinggi yakni 0,630
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berasal dari butir pernyataan “Pimpinan saya menghargai masukan dari karyawan
dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.” Temuan ini
mengindikasikan bahwa aspek partisipasi karyawan dalam proses pengambilan
keputusan merupakan indikator yang sangat kuat dalam mempresentasikan persepsi
responden terhadap lingkungan kerja mereka. Hal ini memperkuat pandangan
bahwa kepemimpinan yang inklusif dan responsif terhadap gagasan dari bawahan

berperan penting dalam membentuk lingkungan kerja yang suportif dan konstruktif.

Di sisi lain, pada variabel Komitmen Organisasi (X2), item dengan nilai
rhitung tertinggi tercatat sebesar 0,938 yang bersumber dari pernyataan “Saya akan
merasa tidak nyaman jika harus meninggalkan perusahaan ini karena sudah menjadi
bagian dari budaya kerja yang saya yakini.” Hasil ini mengindikasikan bahwa aspek
keterlibatan emosional yang mendalam dan penerimaan nilai-nilai buadaya
organisasi secara pribadi menjadi indikator dominan dalam mengukur tingkat
komitmen organisasi. Semakin kuat seorang karyawan merasa menyatu dengan

nilai-nilai organisasi, semakin tinggi tingkat komitmennya terhadap perusahaan.

Sementara itu, pada variabel Kepuasan Kerja (X3), item dengan nilai
rhitung tertinggi yakni sebesar 0,841 diperoleh dari butir pernyataan “Pimpinan
saya menghargai kontribusi berupa ide-ide yang saya sampaikan dalam rapat atau
diskusi.” Temuan ini mengindikasikan bahwa penghormatan terhadap kontribusi
pemikiran karyawan dalam forum formal seperti rapat merupakan faktor krusial
yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Karyawan cenderung merasa lebih
diakui dan terpenuhi secara psikologis ketika atasan menunjukkan penghargaan

yang nyata terhadap opini dan inisiatif yang mereka ajukan.
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5.5.2 Pembahasan Uji Reliabilitas

Berdasarkan temuan dari pengolahan data reliabilitas, dapat
diinterpretasikan bahwa seluruh butir pernyataan dalam instrumen yang diterapkan
menunjukkan tingkat konsistensi internal yang sangat tinggi. Hal ini dibuktikan
melalui nilai Cronbach alpha sebesar 0,902, yang secara mencolok melampaui
ambang batas minimum sebesar 0,60. Nilai ini mengindikasikan bahwa instrumen
pengukuran dalam studi ini menunjukkan kestabilan hasil yang konsisten dan layak
dipercaya. Dengan kata lain, tiap item dalam kuesioner memiliki keterkaitan yang
memperlihatkan sinergi yang erat serta bersama-sama melaksanakan pengukuran
secara stabil variabel yang dimaksud. Oleh sebab itu, instrumen ini dapat
dinyatakan sangat andal untuk mengukur pengaruh Lingkungan Kerja dan
Komitmen Organisasi serta Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan

pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda.

5.5.3 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi serta
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Merujuk pada hasil analisis yang telah diperoleh, ditemukan keterkaitan
secara bersamaan antara variabel Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi serta
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. BPD Kaltim
Kaltara Cabang Utama Samarinda. Kondisi ini diperkuat oleh nilai F hitung sebesar
15. 918 > 2.74 yang melebihi F tabel, disertai tingkat signifikansi 0,001 berada pada
level signifikansi di bawah 0,05. Mengarah pada kesimpulan bahwa ketiga variabel
tersebut secara simultan mempengaruhi turnover intention. Dari hasil ini

mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang buruk, tingkat komitmen yang
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rendah, serta kepuasan kerja yang tidak optimal berkontribusi terhadap peningkatan

dorongan internal karyawan untuk keluar dari organisasi.

5.5.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention

Merujuk pada hasil analisis yang telah dilakukan, diketahui bahwa secara
parsial variabel Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda. Bukti empiris ditunjukkan melalui nilai T hitung sebesar -6.590 < -
1.995 yang berada di bawah T tabel, disertai tingkat signifikansi sebesar 0,001 <
0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin buruk kondisi lingkungan kerja
yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk
mengundurkan diri dari perusahaan. Dalam konteks latar belakang yang telah
diuraikan dan kondisi nyata di lapangan sebagaimana dipaparkan dalam
wawancara, diketahui bahwa tekanan kerja yang tinggi, khususnya pada divisi
layanan dan kredit menjadi salah satu faktor yang memperburuk kenyamanan
lingkungan kerja. tekanan tersebut berkaitan dengan target distribusi kredit serta
kepuasan nasabah. Tekanan tersebut utamanya berasal dari pencapaian target
distribusi kredit dan tuntutan untuk menjaga tingkat kepuasan nasabah. Kondisi
kerja yang penuh tekanan ini menyebabkan karyawan merasa tidak nyaman dan
lelah secara mental, sehingga meningkatkan niat untuk meninggalkan perusahaan
(turnover intention). Studi ini sejalan dengan Mamiharisoa et.al, (2015) yang
mengungkapkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan

terhadap turnover intention.
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5.5.5 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention
Berlandaskan pada pemrosesan data yang telah dianalisis sebelumnya,
diketahui bahwa secara parsial variabel Komitmen Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara
Cabang Utama Samarinda. Temuan ini ditunjukkan melalui nilai T hitung 2.789 >
1.995 yang melebihi T tabel, serta tingkat signifikansi berada di bawah ambang
0,05 yakni sebesar 0,007 < 0,05. Dari hasil ini cukup menarik karena pengaruhnya
bersifat positif, yang berarti bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, maka
semakin besar pula terjadi turnover intention. Secara teori, seharusnya komitmen
organisasi yang tinggi mampu menekan niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Namun, dalam konteks ini, temuan penelitian dapat mengindikasikan
bahwa karyawan yang merasa terlalu terikat dengan perusahaan, namun kondisi
eksternal seperti ketidakpuasan kerja, tekanan kerja tinggi, atau peluang lebih baik
di luar organisasi tetap mendorong mereka untuk mempertimbangkan pengunduran
diri. Berdasarkan paparan wawancara yang telah dijelaskan bahwa perusahaan
memberikan ruang bagi karyawan untuk terlibat dalam berbagai aktivitas seperti
rapat mingguan dan pembahasan SOP, yang secara teoritis mampu membentuk
komitmen organisasi melalui identifikasi, partisipasi, dan dedikasi. Namun, apabila
keterlibatan ini tidak diimbangi dengan kepuasan kerja dan kesejahteraan yang
memadai, maka komitmen yang terbentuk bersifat normatif tidak sepenuhnya lahir
dari hati atau keterikatan emosional yang kuat, melainkan hanya merasa
berkewajiban berada di sebuah organisasi, dan hal itu tidak cukup kuat untuk

mencegah turnover intention. Penelitian ini sejalan dengan Lestari et.al, (2021)
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yang mengungkapkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan

terhadap turnover intention.

5.5.6 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Merujuk pada hasil analisis yang telah diperoleh, diketahui bahwa secara
parsial variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama
Samarinda. Temuan ini diperkuat oleh nilai T hitung sebesar 2.516 > 1.995 yang
melebihi T tabel, serta tingkat signifikansi berada di bawah ambang 0,05 yakni
sebesar 0,014 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut cukup menarik karena kepuasan
kerja yang tinggi biasanya diasosiasikan dengan rendahnya turnover intention.
Namun, dalam penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan kerja justru meningkatkan
niat karyawan untuk keluar. Berdasarkan paparan wawancara yang menyebutkan
bahwa PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda telah menerapkan sistem
promosi dan penggajian yang adil dan transparan, seperti penggajian berbasis
rekening dan promosi berdasarkan masa kerja serta pencapaian kinerja. Namun
sistem tersebut belum cukup efektif dalam mempertahankan karyawan dalam
jangka panjang, terutama jika kebutuhan psikologis dan pengakuan atas kontribusi
belum sepenuhnya terpenuhi. Maka dari itu, meskipun ada tingkat kepuasan kerja,
masih terdapat ruang ketidakpuasan atau potensi eksodus karena adanya peluang
eksternal yang dianggap lebih menjanjikan. Ada beberapa faktor yang dapat
menjelaskan fenomena ini. Salah satunya ialah karyawan yang mengalami
kenyamanan dalam melaksanakan tugas profesionalnya cenderung menunjukkan

tingkat kepercayaan diri yang lebih besar untuk mengeksplorasi peluang yang lebih



76

baik di luar perusahaan. Selain itu, meskipun mereka merasa puas dengan pekerjaan
saat ini, keinginan untuk mendapatkan pengalaman baru, pendapatan yang lebih
tinggi, atau prospek karir yang lebih menjanjikan tetap dapat muncul. Dengan kata
lain, kepuasan dalam bekerja tidak selalu menjadi alasan utama seseorang bertahan
di suatu perusahaan, tetapi justru dapat memicu keinginan mereka untuk
mengeksplorasi opsi karir yang lebih menguntungkan. Penelitian ini sejalan dengan
Azizaturrahman, Yunita, Prastika & Sanjaya (2020), Audina & Kusmayadi (2018)
yang mengungkapkan bahwa kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan juga

signifikan terhadap turnover intention.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1  Kesimpulan

Mengacu pada temuan yang dihasilkan melalui proses analisis data, serta
pembuktian melalui pengujian hipotesis dalam penelitian ini mengenai Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi serta Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention Karyawan pada PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama

Samarinda, keseluruhan pembahasan mengarah pada simpulan berikut ini:

1. Terdapat pengaruh secara simultan antara variabel Lingkungan Kerja dan
Komitmen Organisasi serta Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention.
Temuan ini mengonfirmasi bahwa H1 dapat diterima, sementara HO tidak
dapat diterima. Dengan demikian, maka Lingkungan Kerja (X1) dan
Komitmen Organisasi (X2) serta Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara
simultan terhadap Turnover Intention ().

2. Diketahui bahwa secara parsial variabel Lingkungan Kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini
mengonfirmasi bahwa H2 dapat diterima dan HO ditolak. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) secara parsial
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y).

3. Diketahui bahwa secara parsial variabel Komitmen Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini

mengonfirmasi bahwa H3 diterima dan HO ditolak. Sesuai hasil yang
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diperoleh, dapat dirumuskan simpulan bahwa variabel Komitmen
Organisasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention (Y).

Diketahui bahwa secara parsial variabel Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini
mengonfirmasi bahwa H4 diterima dan HO ditolak. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3) secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y).

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa faktor lingkungan

kerja yang positif dapat mengurangi turnover intention, sedangkan komitmen

organisasi serta kepuasan kerja yang tidak diimbangi dengan penghargaan dan

peluang yang layak justru dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk

berpindah kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai

aspek ini dalam upaya mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas.

Saran

Merujuk pada hasil simpulan yang sebelumnya telah diuraikan, penulis

mengemukakan sejumlah rekomendasi guna diajukan bahan pertimbangan dalam

pengambilan keputusan selanjutnya, yaitu:

Kepada Obyek Penelitian

Manajemen perusahaan disarankan untuk terus memperbaiki
kualitas lingkungan kerja guna menciptakan suasana yang lebih nyaman dan

mendukung produktivitas karyawan. Upaya ini dapat dilakukan dengan
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meningkatkan sarana kerja, serta menjalin relasi yang lebih selaras baik
antar rekan kerja maupun antara atasan serta bawahan. Suasana kerja yang
mendukung berpotensi menciptakan kenyamanan bagi para pekerja serta

mendorong mereka untuk mengaktualisasikan kinerja secara optimal.

Selain itu, perusahaan perlu meninjau kembali kebijakan yang
berkaitan dengan komitmen organisasi. Meskipun tingkat komitmen yang
tinggi sangat penting, perusahaan harus memastikan bahwa kesetiaan
karyawan diimbangi dengan penghargaan yang sesuai, baik dalam bentuk
imbalan, insentif, maupun kesempatan untuk pengembangan karir. Program
pelatihan dan pengembangan karyawan juga dapat ditingkatkan agar
mereka merasa memiliki prospek karir yang lebih jelas di dalam perusahaan,

sehingga tidak perlu mencari peluang di tempat lain.

Dalam aspek kepuasan kerja, perusahaan juga perlu menyadari
bahwa kepuasan tidak selalu menjamin karyawan akan tetap bertahan. Oleh
karena itu, selain menjaga faktor-faktor yang membuat karyawan merasa
puas, perusahaan juga harus memberikan dorongan tambahan seperti
promosi jabatan, tunjangan yang lebih kompetitif, serta program
kesejahteraan yang dapat memperkuat loyalitas mereka terhadap

perusahaan.

Kepada Peneliti Selanjutnya
Riset mendatang dapat menyertakan faktor tambahan yang mungkin

berpengaruh terhadap turnover intention, seperti faktor budaya organisasi,
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gaya kepemimpinan, atau karakteristik individu. Dengan memasukkan
variabel tambahan, hasil penelitian dapat menjadi lebih menyeluruh dan
memberikan wawasan yang lebih luas bagi perusahaan dalam upaya
menurunkan tingkat turnover karyawan.

Penelitian ini dilakukan di satu perusahaan tertentu, yaitu PT. BPD Kaltim
Kaltara Cabang Utama Samarinda. Untuk memperoleh hasil yang lebih
umum, penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan cakupan yang lebih
luas, misalnya dengan melakukan studi komparatif antara beberapa
perusahaan dalam industri perbankan atau sektor lainnya.

Pendekatan riset yang diterapkan studi ini lebih berfokus pada telaah
mendalam kuantitatif. Studi berikutnya dapat mempertimbangkan metode
kualitatif melalui wawancara mendalam atau telaah kontekstual untuk
memperoleh wawasan yang lebih mendalam mengenai alasan karyawan
ingin berpindah kerja.

Penelitian ini hanya menggunakan sebanyak 73 karyawan sebagai sampel
penelitian. Untuk penelitian selanjutnya, dianjurkan agar jumlah sampel
ditingkatkan guna memperoleh hasil yang lebih representatif terhadap
populasi. Penambahan jumlah sampel juga dapat memperkuat validitas

analisis statistik dan meningkatkan ketepatan interpretasi data.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner

Kuesioner ini dalam penelitian ini menggunakan skala likert

e Petunjuk pengisian:

Dimohon untuk memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan di

bawah ini dengan menggunakan skala likert sebagai berikut:

1. =Sangat Tidak Setuju (STS)
2. =Tidak Setuju (TS)
3. = Setuju (S)

4. = Sangat Setuju (SS)
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SS

Variabel Indikator Pernyataan STS| TS | S
Lingkungan | 1. Hubungan 1. Saya merasa dihargai
Kerja (X1) | dengan oleh pimpinan atas
pimpinan kontribusi yang saya
berikan.

2. Pimpinan saya selalu
memberikan arahan yang
jelas dalam
menyelesaikan
pekerjaan.

3. Pimpinan saya
menghargai masukan
dari karyawan dalam
pengambilan keputusan
yang berkaitan dengan

pekerjaan.
2. Hubungan 1. Saya merasa nyaman
antar rekan berinteraksi dengan
kerja rekan kerja dalam

menyelesaikan tugas
sehari-hari.
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2. Saya merasa rekan
kerja saya membantu
dalam menyelesaikan
pekerjaan ketika saya
mengalami kesulitan.

3. Saya jarang
mengalami konflik atau
perselisihan dengan
rekan kerja yang dapat
mengganggu
kenyamanan dalam
bekerja.

Variabel

Indikator

Pernyataan

STS

TS

SS

Komitmen
Organisasi
(X2)

1. Komitmen
afektif

1. Saya merasa bangga
menjadi bagian dari
perusahaan ini.

2. Saya merasa senang
ketika membicarakan
perusahaan ini kepada
orang lain.

3. Saya merasa
termotivasi untuk
memberikan kontribusi
terbaik bagi perusahaan
karena saya memiliki
rasa kepemilikan
terhadap organisasi ini.

2. Komitmen
berkelanjutan

1. Saya merasa tetap
bekerja di perusahaan ini
karena adanya manfaat
yang saya dapatkan,
yang sulit saya temukan
di perusahaan lain.

2. Saya
mempertimbangkan
risiko yang besar jika
saya meninggalkan
perusahaan ini, sehingga
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saya memilih untuk tetap
bertahan.

3. Saya merasa tetap
bekerja di perusahaan ini
karena saya telah
menginvestasikan waktu
yang cukup lama
sehingga keluar dari
perusahaan bukanlah
pilihan yang bijak.

3. Komitmen
normatif

1. Saya merasa
bertanggung jawab untuk
tetap bekerja di
perusahaan ini karena
loyalitas adalah bagian
dari nilai-nilai yang saya
anut.

2. Saya tetap bertahan di
perusahaan ini bukan
hanya karena

keuntungan pribadi,
tetapi juga karena merasa
memiliki kewajiban
moral untuk tidak
meninggalkan

organisasi.

3. Saya akan merasa
tidak nyaman jika harus
meninggalkan
perusahaan ini karena
sudah menjadi bagian
dari budaya kerja yang
saya yakini.

Variabel

Indikator

Pernyataan

STS

TS

SS

Kepuasan
Kerja (X3)

1. Aspek kerja

1. Saya merasa pekerjaan
saya saat ini memberikan
tantangan yang sesuai
dengan kemampuan
saya.
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2. Saya puas dengan
tanggung jawab yang
diberikan dalam
pekerjaan saya saat ini.

3. Saya merasa pekerjaan
saya saat ini memberikan
kesempatan untuk
berkembang dalam karir
di perusahaan ini.

2. Gaji yang
diterima

1. Saya merasa gaji yang
saya terima saat ini
sesuai dengan beban
kerja yang saya jalani.

2. Saya puas dengan
sistem penggajian yang
diterapkan di perusahaan
ini.

3. Gaji yang saya terima
saat ini mencukupi
kebutuhan hidup saya
sehari-hari.

3. Kesempatan
untuk promosi

1. Saya merasa bahwa
perusahaan memberikan
kesempatan yang adil
untuk promosi kepada
semua karyawan.

2. Saya percaya bahwa
kinerja saya diakui yang
dapat mempengaruhi
peluang saya untuk
mendapatkan promosi.

3. Saya merasa bahwa
proses promosi di
perusahaan ini
transparan berdasarkan
pada kriteria yang jelas.

4.
Kepemimpina
n atasan

1. Pimpinan saya selalu
memberikan bimbingan
yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas-
tugas saya.
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2. Saya merasa nyaman
untuk berkomunikasi
dengan pimpinan
mengenai masalah yang
saya hadapi di tempat
kerja.

3. Pimpinan saya
menghargai kontribusi
berupa ide-ide yang saya
sampaikan dalam rapat
atau diskusi.

5. Hubungan
dengan rekan
kerja

1. Saya memiliki
hubungan baik yang
saling mendukung
dengan rekan kerja di
perusahaan ini.

2. Rekan kerja saya
selalu bersedia
membantu ketika saya
menghadapi kesulitan
dalam pekerjaan.

3. Terdapat suasana kerja
yang harmonis di antara
rekan-rekan kerja, yang
membuat saya merasa
nyaman.

Variabel Indikator Pernyataan STS| TS SS
Turnover 1. Berpikir 1. Saya sering
Intention untuk keluar memikirkan
(YY) kemungkinan untuk

mencari pekerjaan di
tempat lain.

2. Saya merasa tidak
puas dengan kondisi
kerja saat ini, sehingga
saya mempertimbangkan
untuk keluar dari
perusahaan.

3. Saya sering
memikirkan bagaimana
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kehidupan saya jika saya
bekerja di perusahaan
lain.

2. Niat untuk
meninggalkan
pekerjaan

1. Saya memiliki niat
yang kuat untuk
meninggalkan
perusahaan ini dalam
waktu dekat.

2. Jika ada tawaran
pekerjaan yang lebih
baik, saya akan
mempertimbangkan
untuk keluar dari
perusahaan ini.

3. Saya merasa bahwa
saat ini adalah waktu
yang tepat bagi saya
untuk mencari peluang
kerja di tempat lain.

3. Mencari
alternatif
pekerjaan

1. Saya aktif mencari
informasi tentang
lowongan pekerjaan di
perusahaan lain.

2. Saya sering
mempertimbangkan
untuk melamar pekerjaan
di tempat lain karena
ketidakpuasan dengan
pekerjaan saat ini.

3. Saya merasa bahwa
saya akan lebih bahagia
jika bekerja di
perusahaan lain
dibandingkan dengan
saat ini.




Lampiran 2 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Correlations
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X11 X12 X13 X14 X15 X1.6 Total X1
X1.1 Pearson 1 .067 .322" 114 222 .488™ .628™
Correlation
Sig. (2-tailed) 573 .006 .336 .059 <.001 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
X1.2 Pearson .067 1 -023 200 -191 212 402"
Correlation
Sig. (2-tailed) 573 849 089 105 .071 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
X1.3 Pearson 322" -.023 1 114 321" 443" 630"
Correlation
Sig. (2-tailed) 006  .849 336 .006 <.001 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
X1.4 Pearson 114 200 114 1 -031 .065 505"
Correlation
Sig. (2-tailed) 336 .089  .336 796 584 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
X1.5 Pearson 222 -191 .321™ -.031 1 .103 478"
Correlation
Sig. (2-tailed) 059 105 .006 .796 .387 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
X1.6 Pearson 488" 212 .443™ 065 .103 1 627"
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 .071 <.001 .584  .387 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73
Total_X1 Pearson 628" 402" 630" 5057 478" 627" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <001 <.001 <.001
N 73 73 73 73 73 73 73

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Lampiran 3 Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)

Correlations
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X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X25 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 Total X2
X2.1 Pearson 1 571 774" 140 219 .601™ 471" .805" .806™ .810™"
Correlation
Sig. (2- <001 <001 .239 .062 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.2 Pearson 571 1 .497™ 361" .001 .463" .612™ .602™ .719" 758"
Correlation
Sig. (2- <.001 <001 .002 .996 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.3 Pearson T4 49T 1 .173 .038 .720"™ .695™ .865" .770™ .826™
Correlation
Sig. (2- <.001 <.001 143 751 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.4 Pearson 140 361" 173 1 -186 .141 2777 221 .318™ .398™
Correlation
Sig. (2- 239 .002 .143 116 233 .018 .060 .006 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.5 Pearson 219 .001 .038 -.186 1 270" .074 176 .208 .296"
Correlation
Sig. (2- 062 996 .751 .116 .021 536 .137 .078 .011
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.6 Pearson 601" 463" 720" 141 .270" 1 .599™ .669™ .669™ 788"
Correlation
Sig. (2- <001 <001 <.001 .233 .021 <.001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X2.7 Pearson AT17 612 695" 2777 .074 599" 1 .704™ 788" 797
Correlation
Sig. (2- <001 <.001 <.001 .018 .536 <.001 <.001 <.001 <.001

tailed)
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N 73 73 73 73 73 13 73 73 73 73
X2.8 Pearson .805™ 602" .865™ 221 .176 .669 .704™ 1 .890™ 892"
Correlation
Sig. (2- <001 <001 <001 .060 .137 <001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 13 73 73 73 73
X2.9 Pearson 806™ .719™ 770~ 318~ 208 .669" .788" .890" 1 938"
Correlation
Sig. (2- <.001 <001 <.001 .006 .078 <.001 <.001 <.001 <.001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Total_X2 Pearson 810" .758™ .826™ .398™ 296" .788™ 797 .892" .938" 1
Correlation
Sig. (2- <001 <001 <001 <001 .011 <001 <001 <001 <001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Lampiran 4 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X3)
Correlations
X3, X3. X3. X3. X3. X3. X3 X3. X3. X3. X3. X3. X3. X3. X3. Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 X3
X3.1 Pearso 1 64 .14 61 - 56 .20 .13 .08 .19 .70 .74 .10 49 .75 .642"
n 6 3 3" 03 3" 5 2 0 7 0" 3 1 9" g~ -
Correla 1
tion
Sig. (2- <0 22 <0 79 <0 .08 .26 50 .09 <0 <0 .39 <0 <0 <00
tailed) 01 6 01 3 01 2 7 2 5 0 01 5 01 01 1
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
X32 Pearso 64 1 31 69 .02 .41 23 29 08 .32 64 .68 .26 .39 .85 .709"
n 6" 1™ 4% 5 7" 7" 0 7 5 6" 6" 4 8 3" -
Correla
tion
Sig. (2- <.0 .00 <0 .83 <0 .04 .01 46 .00 <0 <0 .02 <0 <0 <.00
tailed) 01 7 01 2 01 4 3 4 5 01 01 4 01 01 1
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Lampiran 5 Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

73 jawaban

@ Laki-laki
@ Perempuan



Lampiran 6 Responden berdasarkan Usia

Usia

73 jawaban

@ < 25tahun
@ 25- 30 tahun
@ 30 - 40 tahun
@ > 40 tahun

9,6%

[ 4

Lampiran 7 Responden berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja di PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda

73 jawaban

@ < 1tahun
@ 1-3tahun
@ 4 -7 tahun
@ > 7 tahun

4
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Lampiran 8 Responden berdasarkan Jabatan/posisi saat ini

Jabatan/posisi saat ini

73 jawaban
30
23 (31,5'
20
10 (13,7%)
10
), (5.5%) 5(6,8%) 5 (6,8%)
o/ ’ o
1 (1,4%2 7P 41(1,41501,41(1,416(1,47(1,4%) 2 (2.72(2,12:(2,7%)
0
Cs Teller Officer sdm Staff Administrasi...  Staff Cash Manage... Staff Kredit Teller

Officer Perpajakan Sekretaris Dewan...  Staff Administrasi...  Staff Dokumentasi... Staff Kredit PNS &...



Lampiran 9 Tabel r Uji Validitas

Tabel r untuk df = 51 - 100

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
dfe (2) 00s] o0025] o0.01] 0.005] 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823
70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748
73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
T4 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611
79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568
81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547
82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527
83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507
84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487
B85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468
86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449
87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430
88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412
89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393
90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375
91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358
92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645 0.3341
93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323
94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307
95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604 0.3290
96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274
a7 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578 0.3258
98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242
99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226
100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211
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Lampiran 10 Tabel F Uji Simultan

102

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)
df untuk
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10 11 12 13 14 15
46 | 405 | 320 | 281 | 257 | 242 | 230|222 | 245 | 200 | 204 | 200 | 197 | 1.94 | 1.91 | 1.80
47 | 405 | 320 | 280 | 257 | 241 | 230|221 | 214 | 200 | 204 | 200 | 196 [ 193|191 | 1.88
48 | 404 | 319 | 280 | 257 | 241 (229|221 | 214 | 208 | 203 | 199 | 196 | 193 | 1.90 | 1.88
49 | 404 | 319 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 (213 | 208 | 203 | 199 | 196 | 193 | 190 | 1.88
50 | 403 | 318 | 279 | 256 | 240 | 229|220 | 213 | 207 | 203 | 199 | 195 | 1.92 | 1.89 | 1.87
51 | 403 | 318 | 279 | 255 | 240 | 228 | 220 | 213 | 207 | 202 | 198 | 195 | 1.92 | 1.89 | 1.87
52 | 403 | 318 | 278 | 255|239 (228|219 | 212 | 207 | 202 | 198 | 194 | 191 | 1.89 | 1.86
53 | 402 | 317 | 278 | 255 | 239 (228 | 219 | 212 | 206 | 201 | 197 | 194 | 191 | 1.88 | 1.86
54 | 402 | 317 | 278 | 254 | 239 | 227 | 218 | 212 | 206 | 201 | 197 | 194 | 1.91 | 1.88 | 1.86
55 | 402 | 316 | 277 | 254 | 238 [ 227 | 218 | 211 | 206 | 201 | 197 [ 193 | 190 | 1.88 | 1.85
56 | 401 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 | 193 | 1.90 | 1.87 | 1.85
57 | 401 | 316 | 277 | 253 | 238 | 226 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 | 183 | 190 | 1.87 | 1.85
58 | 401 | 316 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.05 | 2.00 | 196 | 192 | 1.80 | 1.87 | 1.84
59 | 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 204 | 200 | 196 | 192 | 180 | 1.86 | 1.84
60 | 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 225 | 217 | 210 | 2.04 | 199 | 195 | 192 | 1.89 | 1.86 | 1.84
61 | 400 | 315 | 276 | 252 | 237 | 225|216 | 209 | 2.04 | 1.99 | 195 | 1.91 | 1.88 | 1.86 | 1.83
62 | 400 | 315 | 275|252 | 236 | 225|216 | 209 | 2.03 | 199 | 195 | 191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
63 | 399 | 314 | 275|252 | 236 | 225|216 | 209 [ 203 | 198 | 194 | 191 | 188 | 1.85 | 1.83
64 | 300 | 314 | 275|252 | 236 | 224 | 216 | 209 | 203 | 198 | 194 | 101 [ 188 | 185 | 1.83
65| 399 | 314 | 275|251 | 236 | 224 | 215|208 | 203 | 198 | 194 | 190 | 1.87 | 1.85 | 1.82
66 | 399 | 314 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 208 | 203 | 1.98 | 194 | 190 | 187 | 1.84 | 1.82
67 | 3.98 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 208 | 2.02 | 1.98 | 193 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.82
68 | 398 313 | 274 | 251 | 235|224 | 215|208 | 202 | 1.97 | 193 | 190 | 1.87 | 1.84 | 1.82
69 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235|223 | 215 | 208 | 2.02 | 197 | 193 | 190 | 1.86 | 1.84 | 1.81
70 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235 | 223 | 214 | 207 | 2.02 | 1.97 [ 193 | 1.89 | 1.86 | 1.84 | 1.81
71| 398 | 313|273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 [ 201 | 1.97 | 1.93 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.81
72 | 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201 | 196 [ 192 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.81
73 | 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223|214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 186 | 1.83 | 1.81
74 | 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 | 189 | 1.85 | 1.83 | 1.80
75 | 397 | 312 | 273 | 249 | 234 | 222 | 213 | 206 | 201 | 196 | 192 | 188 | 185 | 1.83 | 1.80
76 | 397 | 312 | 272 | 249|233 (222|213 | 206 | 201 | 196 | 192 | 188 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77 | 397 | 312 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 206 | 200 | 1.96 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
78 | 396 | 311 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 206 | 2.00 | 1.95 | 1.91 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
79 | 396 | 311 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 206 | 200 | 195 | 191 | 188 | 185 | 1.82 | 1.79
B0 | 396 | 311 | 272|249 | 233|221 | 213|206 | 200 | 195|191 | 1.88 | 1.84 | 1.82 | 1.79
81 | 306 | 311 | 272|248 | 233 (221|212 | 205|200 | 195|191 | 187 | 184 | 182 | 1.79
B2 | 396|311 | 272|248 | 233|221 |212 | 205|200 |195)|191 | 187|184 | 181|179
83 | 396 | 311 | 271|248 | 232 (221|212 | 205|199 | 195|191 | 187 | 184 | 181 | 1.79
84 | 395 | 311 | 271 | 248 | 232 | 221|212 | 205 | 199 | 1.95 | 190 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.79
85 | 395 | 310 | 271 | 248 | 232 (221|212 | 205|199 | 194 | 190 | 187 | 1.84 | 1.81 | 1.79
B6 | 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 221|212 | 205|199 | 194 | 190 | 187 | 184 | 181 | 1.78
87 | 395|310 | 271|248 | 232|220 | 212|205 (199|194 | 190 | 1.87 | 1.83 | 1.81 | 1.78
88 | 395|310 | 271|248 | 232 | 220|212 | 205|199 | 194 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.81 | 1.78
89 | 395 | 310 | 271 | 247 | 232 (220|211 | 204 [ 199|194 | 190 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
90 | 395 | 310 | 271 | 247 | 232 220|211 | 204 | 199 | 194 | 190 | 186 [ 183 | 1.80 | 1.78




Lampiran 11 Tabel t Uji Parsial

d.f. TINGKAT SIGNIFIKANSI

dua sisi | 20% 10% 5% 2% 1% 0,2% 0,1%

satu sisi | 10% 5% 2,9% 1% 0,5% 0,1% 0,05%
40 1,303 | 1,684 | 2,021 2,423 2,704 3,307 3,551

41 1,303 | 1,683 | 2,020 2,421 2,701 3,301 3,544
42 1,302 | 1,682 | 2,018 2,418 2,698 3,296 3,538
43 1,302 | 1,681 | 2,017 2,416 2,695 3,291 3,532
44 1,301 | 1,680 | 2,015 2,414 2,692 3,286 3,526
45 1,301 | 1,679 | 2,014 2,412 2,690 3,281 3,520
46 1,300 | 1,679 | 2,013 2,410 2,687 3,277 3,515
47 1,300 | 1,678 | 2,012 2,408 2,685 3,273 3,510
48 1,299 | 1,677 | 2,011 2,407 2,682 3,269 3,505

49 1,299 | 1,677 | 2,010 2,405 2,680 3,265 3,500
50 1,299 | 1,676 | 2,009 2,403 2,678 3,261 3,496

51 1,298 | 1,675 | 2,008 2,402 2,676 3,258 3,492

52 1,298 | 1,675 | 2,007 2,400 2,674 3,265 3,488
53 1,298 | 1,674 | 2,006 2,399 2,672 3,261 3,484

54 1,297 | 1,674 | 2,005 2,397 2,670 3,248 3,480
55 1,297 | 1,673 | 2,004 2,396 2,668 3,245 3,476

56 1,297 | 1,673 | 2,003 2,395 2,667 3,242 3,473

57 1,297 | 1,672 | 2,002 2,394 2,665 3,239 3,470
58 1,296 | 1,672 | 2,002 2,392 2,663 3,237 3,466

59 1,296 | 1,671 | 2,001 2,391 2,662 3,234 3,463

60 1,296 | 1,671 | 2,000 2,390 2,660 3,232 3,460
61 1,296 | 1,670 | 2,000 2,389 2,659 3,229 3,457

62 1,295 | 1,670 | 1,999 2,388 2,657 3,227 3,454

63 1,295 | 1,669 | 1,998 2,387 2,656 3,225 3,452

64 1,295 | 1,669 | 1,998 2,386 2,655 3,223 3,449

65 1,295 | 1,669 | 1,997 2,385 2,654 3,220 3,447

66 1,295 | 1,668 | 1,997 2,384 2,652 3,218 3,444

67 1,294 | 1,668 | 1,996 2,383 2,651 3,216 3,442

68 1,294 | 1,668 | 1,995 2,382 2,650 3,214 3,439

69 1,294 | 1,667 | 1,995 2,382 2,649 3,213 3,437

70 1,294 | 1,667 | 1,994 2,381 2,648 3,211 3,435

71 1,294 | 1,667 | 1,994 2,380 2,647 3,209 3,433

72 1,293 | 1,666 | 1,993 2,379 2,646 3,207 3,431

73 1,293 | 1,666 | 1,993 2,379 2,645 3,206 3,429

74 1,293 | 1,666 | 1,993 2,378 2,644 3,204 3,427

75 1,293 | 1,665 | 1,992 2,377 2,643 3,202 3,425

76 1,293 | 1,665 | 1,992 2,376 2,642 3,201 3,423

77 1,293 | 1,665 | 1,991 2,376 2,641 3,199 3,421

78 1,292 | 1,665 | 1,991 2,375 2,640 3,198 3,420
79 1,292 | 1,664 | 1,990 2,374 2,640 3,197 3,418
80 1,292 | 1,664 | 1,990 2,374 2,639 3,195 3,416
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Lampiran 12 Gambar Gedung Obyek Penelitian




105

Lampiran 13 Lokasi Obyek Penelitian

PT. BPD Kaltim Kaltara Caba...

] Telusuri area ini

Samarendah

al
r=SUP
PT BPD KALTIM

KALTARA
Baru dilihat

&
é Jl=Milono

Bank Kaltimtara
Cabang Utama... JI. Jend: Sudirman
Baru dilihat

Taman Tepian Mahakam

JI. Gajah Mada

O

PT BPD KALTIM KALT... = X

+ Posting Z Edit --= Lainnya

PT. BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda berlokasi di, JI. Jend. Sudirman
No0.33 Lt.3-6 Gedung, Bugis, Kec. Samarinda Kota, Kota Samarinda, Kalimantan
Timur 75122
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Lampiran 14 Surat Penelitian

PT BPD Kaltim Kaltara

D Kantor Cabang Utama
Gedung BPD Kaltim Kaltara Lt. 1- 2
JI. Jend. Sudirman No. 33 Samarinda
Telp : (0541) 735500, 739563.739567

. x : 748632,
bankaltimtara e mmbmmacod s ot
Nomor : (Il$ /E-2/BPD-KCU/XI/2024 Samarinda, 19 November 2024
Lampiran  :-
Kepada Yth.

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
Di-

Tempat

Perihal : Persetujuan Pengambilan Data.

Memperhatikan Surat Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Nomor : 109/UWGM-
— = --FEB/A-SS/X1/2024 -tanggal-08 November 2024-Perihal :-Studi- Skripsi—dengan-ini- —
disampaikan bahwa kami memberikan izin pengambilan data untuk melengkapi
penyusunan Tugas Akhir (TA) pada instansi kami.

Nama : Aditya Pamungkas
NIM :21.61201.094
Judul Skripsi : Pengaruh Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi dan

Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan PT.
BPD Kaltim Kaltara Cabang Utama Samarinda

Adapun data dan informasi yang nantinya akan diperoleh agar
dipergunakan dengan sebaik-baiknya untuk penyelesaion studi dengan tidak
merugikan pihak terkait maupun perusahaan.

Demikion kami sompaikan atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan

terima kasih.
‘f‘z BANK PEMBANGUNAN DAERAH
Pjs. Pemimpin Bidahg Operasional
Termbusan:
1. Mohasswoli] yox:
2. Ao,



