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ABSTRAK
Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover
Intention Karyawan Pada PT. Teguhkarsa Wanalestari Di Kabupaten Siak

OLEH:

DEWI SUSANTI
NPM: 175210367

Tujuan penelitian+ ini _adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasi dan kepuasan kerja baik secara simultan maupun. parsial terhadap
turnover intentions karyawan pada PT. Teguhkarsa Warnalestari di Kabupaten
Siak. Populasi penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan Kantor PT. Teguhkarsa
Wanalestari bagian kebun pada tahun 2021 yang berjumlah 573 karyawan. Jumlah
sampel yang diambil menggunakan metode Purposive Sampling sampel yang
diambil adalah sebanyak 65 orang. Jenis dan sumber data dalam penelitian ini
adalah data primer dan data skunder dengan teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah interview dan kuesioner. Untuk menganalisa data menggunakan
metode deskriptif. Dari hasil penelitian, didapatkan bahwa Komitmen Organisasi
dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun simultan
terhadap Turnover Intention karyawan. Selain itu, variabel bebas menunjukkan
arah negatif terhadap variabel terikat yang artinya, semakin meningkat faktor
Komitmen Organisasi ‘dan_Kepuasan Kerja maka akan menurunkan Turnover

Intention, begitupun sebaliknya.

Kata kunci: Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Turnover Intention
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ABSTRACK

""Effect Of Organizational Commitment and Job Satisfaction On Employee
Turnover Intention At Pt. Teguhkarsa Wanalestari In Siak District”

BY:

commitme

turnover i
population
Wanalestar ) ntations in 2 mployees. The
number of : : > samples taken
were 65 peaople mary data and
secondary interviews and

questionnairt 0 ana i - -rom the results of

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Turnover Intention
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah
Keberhasilan dan kesuksesan suatu perusahaan sangat ditentukan dari

bagaimana perusahaan mengelola sumber daya yang dimilikinya, hal tersebutlah
yang membuat para pengusaha sabar akan nilai investasi karyawan sebagai salah
satu aset penting perusahaan:- Sumber daya-manusia _adalah kemampuan terpadu
dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu, perilaku dan sifatnya
ditentukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya

dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya (Hasibuan, 2013:244)

Paradigma tradisional menganggap peran departemen SDM hanya sebagai
pelengkap saja (mengurus adminisirasi kepegawaian), tetapi dengan paradigma
baru peran departemen SDM sudah memiliki peranan strategis. Departemen SDM
memiliki kontribusi dalam “~menentukan - masa depan -perusahaan melalui

pengembangan, Kreativitas, fleksibilitas, dan manajemen proaktif.

Menurut Robbins (2019), menyatakan komitmen pada organisasi
didefinisikan sebagai suatu- keadaban dimana seseorang karyawan memihak pada
suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen yang tinggi dapat diartikan bahwa
pemihakan pegawai (loyalitas) pada organisasi yang memperkerjakan nya adalah
tinggi. Dengan kata lain, komitmen organisasi berkaitan dengan keinginan
karyawan yang tinggi untuk berbagai dan berkorban bagi organisasi. Karyawan

yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi memberikan kontribusi besar
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kepada perusahaan karena mereka mau bekerja semaksimal mungkin dan

berperilaku baik dalam mencapai tujuan perusahaan.

Variabel lain yang digunakan adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja

lingkat absensi
perputaran alah personalia

vital lainnyz

karyawan . ' n). Perputaran k an mengakibatkan
permasalah : 3 anyataannya terdapat banyak

konsekuensi negat 1. Organisasi ' karyawan tinggi

Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Keinginan untuk
meninggalkan suatu organisasi umumnya turnover intention didahului oleh niat
karyawan yang dipicu antara lain oleh ketidakpuasan karyawan terhadap

pekerjaan serta rendahnya komitmen karyawan untuk mengikatkan diri pada

organisasi (Jimad, 2011)
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PT. Teguhkarsa Wanalestari yang berada di Siak Sri Indrapura merupakan
salah satu perusahaan kelapa sawit yang bergerak dalam bidang pembibitan serta

penanaman kelapa sawit. Dengan kebutuhan PT. Teguhkarsa Wanalestari

organisasi 4 0 dite N adap peraturan
u aY g \ aly) ) -. ._ cari N . y
erusahaan ] ya ang terlambat
dan karyawan i emakai sepatu saat jam ke ndikasi lain adalah
karyawan ng belun : )arka i untuk  melakukan
pengorbanan : i aha itmen organisasi

karyawan ini nasalah ya mendapatkan perhatian

beberapa hal yang pernah disampa karyawan terkait dengan pekerjaan
mereka. Beberapa hal tersebut adalah terjadinya miss komunikasi antara bawahan
dengan atasan dalam pemberian perintah kerja dan karyawan yang menyampaikan
keluhan terhadap kondisi lingkungan kerja untuk dilakukan perbaikan dan
pengadaan. Head assistant juga menyampaikan alasan-alasan karyawan untuk

keluar dari perusahaan. Alasan yang melatar belakangi mereka meninggalkan

perusahaan antara lain adalah ingin membuka usaha mandiri dengan harapan ingin
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mendapatkan penghasilan yang lebih, mencari pekerjaan di tempat kerja yang

lain, dan urusan keluarga yang menjadi prioritas

Tabel 1.1

2016-2020

20,20%

11,69%

17,59%. Hal ini merupakan sebuah indikasi adanya permasalahan yang harus

menjadi perhatian manajemen.

Rodly (2012 : 21) menyatakan, proporsi jumlah anggota organisasi yang
secara sukarela (voluntary) dan tidak (non voluntary) meninggalkan organisasi
dalam kurun waktu tertentu umumnya dinyatakan dalam satu tahun, turnover

tidak boleh lebih dari 10%. Hal ini dapat dijelaskan bahwa efek negatif dari
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adanya turnover karyawan adalah meningkatnya biaya perekrutan,
memperkerjakan karyawan baru, asimilasi, pelatihan, dan biaya administrasi

lainnya. Sementara efek lainnya adalah komunikasi yang semakin buruk dan

menjadi masala serius bagi pe 33 erja organisasi
dan potensi
perhatian se aka : IS “akan juah ancaman bagi

perusahaan.

kepentingan perusahaan dan di ukan adanya kesediaan untuk bekerja
secara ikhlas memajukan perusahaan. Disinilah peranan manajemen SDM pada
perusahaan menjadi sangat penting, tidak hanya menjamin kepatuhan SDM

manusia pada perusahaan, akan tetapi diarahkan pada pengoptimalkan kontribusi

nyata pada perusahaan kearah pencapaian tujuan perusahaan.
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Penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover
intention yang dilakukan Yaqin (2013) yang menemukan kesimpulan komitmen

organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Dalam penelitian

yang dilakuka ; ) emt epuasan kerja
mempunyai e negatif terhadap turno Penelitian Yagin
(2013) menyataka a kepuasan Kerja merupak: i terpenuhinya

kebutuhan-keb an di i erje - erhadap pekerjaan

pekerjaan ruma i - ekerja, kesempatan

tertarik melakukan penelitian yang ‘Pengaruh Komitmen Organisasi
dan Kepuasan kerja Terhadap Turnover Intention karyawan pada PT.
Teguhkarsa Wanalestari di Kabupaten Siak”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis dapat merumuskan

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian sebagai berikit:
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1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention
karyawan pada PT. Teguhkarsa Wanalestari?

2. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap turnover intention

h signifikan

an pada PT.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis faktor mana yang dominan
mempengaruhi turnover intention karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

di Kabupaten Siak.

1.3.2 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

a. Bagi Penulis
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Penelitian ini merupakan lanjutan dari proses belajar mengajar dalam

rangka mencoba menerapkan ilmu yang pernah diajarkan di universitas.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan bahan

: PENDAHULUAN
Bab ini merupakan bab pembuka yang menguraikan latar belakang
masalah , rumusan masalah, serta tujuan dan manfaat penelitian.

: TELAAH PUSTAKA
Dalam hal ini penulis akaan menyajikan beberapa teori yang

melandasi pembahasan proposal dan hipotesis
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: METODE PENELITIAN

Dalam bab ini menguraikan mengenai lokasi penelitian, operasional

variabel penelitian, populasi dan sampel, jenis data dan sumber data
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TELAAH PUSTAKA

2.1 Komitmen Organisasi
2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

kesetiaan

Ko - ANiS Al d g sek asi nilai terhadap
organisasi yang Jindividu sangat an mengutamakan
pekerjaan dé

yang dimil

Dalam dunia kerja komi awan memiliki pengaruh yang sangat
penting bahkan ada beberapa organisasi yang berani memasukkan unsur
komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang jabatan atau posisi yang
ditawarkan dalam iklan lowongan kerja. Namun demikian tidak jarang pengusaha

maupun pegawai masih belum memahami arti komitmen secara sungguh-

sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangat penting bagi organisasi agar

10
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tercipta kondisi kerja yang kondusif, sehingga organisasi dapat berjalan secara

efektif dan efisien.

Menurut Robbins (2009:100), menyatakan komitmen pada organisasi

yang men
organisasi
organisasi
tinggal lebi

dalam bekerj

dilihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian gagasan dan tanggung
jawabnya dalam upaya perusahaan mencapai tujuan organisasi. Menurut Sunarto
(2005:26) organisasi yang berbasis komitmen akan merancang pekerjaannya lebih
luas daripada sebelumnya untuk memadukan perencanaan dan implementasinya,

serta memperbaiki operasi, bukan hanya mempertahankan yang sudah berjalan

saja.
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Sunarto (2005:26) juga menjelaskan langkah-langkah untuk meningkatkan

komitmen organisasi yaitu:

Menurut Sunarto (2005:27) dalam banyak organisasi ketidakkonsistenan

antara ucapan dan perbuatan akan merusak kepercayaan, menimbulkan sinisme
dari karyawan dan akan membuktikan bahwa ucapan manajemen tidak sejalan
dengan perbuatannya. Membangun kepercayaan merupakan satu-satunya cara

untuk menciptakan komitmen.
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2.1.2 Bentuk-Bentuk Komitmen Organisasi
Menurut green berg & Baron (2008:182), bentuk-bentuk komitmen

organisasi adalah:

juga ditentukan oleh sejumlah faktor, Steers dalam Sopiah (2008:63)

mengidentifikasikan ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi

yaitu:

1. Ciri pribadi Kinerja, termasuk masa jabatannya di dalam organisasi, dan

variasi kebutuhan dan keinginan berbeda dari tiap karyawan.
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2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesepakatan berinteraksi dengan
rekan Kkerja.

3. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan

Berawal da ibadi : S beranjak menjadi
kebutuhan be an rasa me ar caryawan) terhadap
organisasi. S 5:15) meng k ':‘ : emiliki dari para

anggota (karyawan) terhadap kelom a dapat dilihe nohal-hal berikut:

lainnya.

5. Adanya niat baik dari para anggota kelompok untuk tetap menjaga nama

baik kelompoknya dalam keadaan apapun.

Setelah rasa memiliki dari setiap anggota kelompok mulai tumbuh dan
berkembang maka tumbuhlah suatu kesepakatan bersama yang harus ditaati oleh

setiap anggota (karyawan).
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2.1.5 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Lee dan Marthur (dalam Sutanto dan Gunawan, 2013, p.81) terdapat 3

indikator-indikator untuk mengukur komitmen organisasional:

organisasi

Sutanto dan

am  organisasi

Sutanto dan

kekerapan ldentifikasi dan keterkaitan individu kepada organisasi tertentu yang

dicerminkan dengan karakteristik:

1. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan
organisasi,
2. Adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam

organisasi.
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Kemudian mengembangkan suatu skala yang disebut self report scales
untuk mengukur komitmen karyawan terhadap organisasi, yang merupakan

penjabaran dari tiga aspek komitmen, yaitu:

kebutuhan karyawannya. Pengertian kepuasan emukakan oleh beberapa
ahli diantaranya adala J lan Judge 008; ¢ sikan kepuasan
kerja sebagal S ere nte seseorang yang merupakan

hasil dari eva : -karakteristiknya. Panggabean (2002: 128)

yang merasa paling kuat adalah mereka yang menginginkan banyak dan

mendapatkannya.

Menurut Keith David dan John Newstorm (2008: 105) mengatakan
kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau

tidaknya pekerjaan karyawan. Menurut Handoko (2008: 193) mengatakan bahwa
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kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual.

yang sesu: el : ) nﬂ tinggi tingkat

kepuasan ! ( | - ‘diperhatikan maka
karyawan ¢ g leh apa yang

ﬂ epuasan Kkerja

=
iﬂ duktivitas kerja
d

diharapkan
karyawan,

karyawan

FALNAL
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kepuasan kerja.

dari enam vyaitu:
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1. Teori Keseimbangan (Eq
Menurut teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan

hasil dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan
perbandingan input-outcome pegawai lain. Jadi, jika perbandingan
tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas.
Tetapi, apabila tidak seimbang dapat menimbulkan dua kemungkinan,

yaitu ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya dan sebaliknya,
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ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai lain yang menjadi
pembanding.

2. Teori perbedaan (Discrepancy Theory)

kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut oleh karyawan dijadikan tolak

ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, karyawan akan
merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan
yang diharapkan oleh kelompok acuan.

5. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
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Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan

merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu

pemeliharaan dan pemotivasian. Ketidakpuasan di hubungkan dengan

indikator dari kepuasan kerja sebagai berikut:

1. Pekerjaan yang menantang
Karyawan cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan, kemampuan
mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik

betapa baik mereka bekerja.
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2. Imbalan

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang

adil dan sesuai dengan harapan mereka.

akan membuat

. ﬁ‘g\‘%

1. Faktor Pegawai

Yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin,

kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian,
emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor Pekerjaan
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Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan Financial, kesempatan promosi

jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja.

karyawan menilai tugas-tugas yang ada dalam pekerjaannya.

Karakteristik kerja (work characteristics), merupakan faktor-faktor yang
diduga dapat membantu atau menghalangi karyawan dalam pelaksanaan

tugas-tugasnya.

. Karakteristik individu yang dianutnya, yaitu sikap dan perilaku yang ada

pada individu akibat dari nilai-nilai.
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2.2.5 Pengaruh dari Karyawan yang Tidak Puas dan Puas di Tempat Kerja

Ada konsekuensi ketika karyawan menyukai dan ketika karyawan tidak

menyukai pekerjaannya. Robbins dan Judge (2008: 111) menyatakan ada empat

respon kerangka yan jadi konsekuensi ketide an kerja karyawan yang

berbeda sat ‘ ‘\‘h'@ﬁ‘nﬁj ‘,a destruktif dan
=y

memperbaiki

sikan masalah

.QQ.‘

2.3. Turnover Intention

\\‘

2.3.1 Pengertian Turnover Intention

Turnover intention dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar
dari organisasi. Turnover menurut Robbins dan Judge(2009::38) adalah tindakan
pengunduran diri secara permanen yang dilakukan oleh karyawan baik secara

sukarela ataupun tidak secara sukarela. Turnover dapat berupa pengunduran diri,
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perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota

organisasi.

dari perusahaan secara sukarela ata dari satu tempat ke tempat kerja yang
lain menurut pilihannya sendiri. Perputaran (turnover) dikelompokkan kedalam

beberapa cara yang berbeda antara lain:

a. Perputaran secara tidak sukarela: terjadi berupa pemecatan (PHK) karena

kinerja yang buruk dan pelanggaran peraturan kerja.
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b. Perputaran secara sukarela; di mana karyawan meninggalkan perusahaan

karena keinginannya sendiri.

Menurut Siregar.(2006: 214) turnover intention adalah kecenderungan atau
niat karyawan.untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut
pilihannya sendiri. Turnover intention dipengaruhi oleh stress kerja dan
lingkungan kerja. Faktor-faktor-yang mempengaruhi seseorang untuk pindah
kerja, yaitu karakteristik individual dan faktor lingkungan kerja. Faktor individual
meliputi umur, pendidikan, serta status perkawinan sedangkan faktor lingkungan
kerja terbagi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
Lingkungan kerja fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, konstruksi, bangunan, serta
lokasi pekerjaan sedangkan lingkungan kerja non fisik meliputi sosial budaya di
lingkungan kerjanya, besar atau kecilnya beban kerja, kompensasi yang diterima,

hubungan kerja seprofesi, serta-kualitas kehidupan-kerjanya.

Selain itu, menurut Novliadi (2007: 30), intensi adalah niat atau keinginan
yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu, sedangkan perputaran tenaga
kerja adalah berhentinya seseorang karyawan dari tempat bekerja secara sukarela.
Menurut Grant et al., (2001: 65) intensitas perputaran tenaga kerja adalah
kecenderungan sikap atau tingkat dimana seseorang karyawan memiliki
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara
sukarela dari pekerjaannya. Dengan demikian intensitas perputaran tenaga kerja
adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari

pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri.
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Jadi dapat disimpulkan turnover intention atau intensitas perputaran tenaga

kerja merupakan keinginan atau niat karyawan dari suatu perusahaan atau

organisasi untuk keluar dari tempatnya bekerja secara sadar dan sukarela.

ryawan karena

gan perusahaan

membawa pengaruh yang kurang b adap organisasi baik dari segi biaya
maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang.
2.3.1 Faktor yang Mempengaruhi Intensitas Perputaran Tenaga Kerja

Karyawan

Rodly (2012: 75) menyatakan bahwa banyak faktor yang menyebabkan
karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun faktor determinan keinginan

berpindah diantaranya adalah:
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1. Kepuasan Kerja

Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologi

yang paling sering diteliti dalam suatu model intention to leave. Aspek

an.berhubungan 1ginan individu untuk

“",m%“‘ .’$ AN promosi,
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mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan.

Selanjutnya menurut Nayaputera (2011:40) faktor-faktor yang
mempengaruhi terjadinya intensitas perputaran tenaga kerja cukup
kompleks dan saling berkaitan satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara
lain adalah:

1. Usia
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Pekerja dengan usia muda mempunyai tingkat perputaran tenaga kerja
yang lebih tinggi daripada pekerja-pekerja dengan usia yang lebih tua.
Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan yang
signifikan antara usia.dan intensitas perputaran.tenaga kerja dengan
arah hubungan negatif. Artinya semakin tinggi usia seseorang, semakin
rendah tingkat intensitas perputaran tenaga kerjanya. Hal ini mungkin
disebabkan karyawan yang usianya lebih tua enggan untuk berpindah-
pindah tempat kerja karena berbagai alasan seperti tanggung jawab
keluarga, mobilitas yang menurun, tidak mau repot pindah kerja dan
memulai pekerjaan di tempat baru, atau karena energi yang sudah
berkurang, dan lebih lagi karena senioritas yang belum tentu didapat di
tempat yang baru walaupun gaji dan fasilitas yang diterima lebih besar.
Sedangkan tingkat perputaran tenaga kerja pada tenaga kerja berusia
muda cenderung lebih tinggi. Hal ini disebabkan karena mereka masih
memiliki - keinginan untuk mencoba-coba pekerjaan serta ingin
mendapatkan keyakinan diri lebih besar memulai cara tersebut. Selain
itu tenaga kerja dengan usia muda.debih mungkin memiliki kesempatan
yang lebih banyak untuk mendapat pekerjaan baru dan memiliki
tanggung jawab terhadap keluarga lebih kecil sehingga dengan
demikian lebih mempermudah mobilitas pekerjaan.

Lama Kerja

Hasil penelitian yang pernah dilakukan menunjukkan adanya korelasi

negatif antara masa kerja dengan perputaran tenaga kerja sama yang
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berarti semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungan

intensitas perputaran tenaga kerjanya.

. Tingkat Pendidikan
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dorongan untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan.

. Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian  Penelitian yang dilakukan Komang
menunjukkan bahwa tingkat perputaran tenaga kerja dipengaruhi oleh
kepuasan kerja seseorang. Semakin tidak puas seseorang terhadap

pekerjaannya akan semakin kuat dorongan untuk melakukan
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perputaran tenaga kerja. Ketidakpuasan yang menjadi penyebab

perputaran tenaga kerja memiliki banyak aspek. Di antara aspek-aspek

itu adalah ketidakpuasan terhadap manajemen perusahaan, kondisi

awali dengan perilaku absensi dan kemangkiran yang tinggi sebelum

seseorang menentukan sikap untuk keluar dari organisasi.

. Job search (pencarian pekerjaan): mencerminkan individu berkeinginan

untuk mencari lain, pada umumnya diawali dengan mencari tambahan

penghasilan di luar organisasi.
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3. Thinking of quit (memikirkan keluar): mencerminkan individu untuk
memikirkan sebelum mengambil sikap keluar, ia akan berfikir dalam

rangka keputusannya tersebut, keluar dari pekerjaannya atau tetap berada

penuhi akan merasa tidak puas dan

berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan, misalnya seseorang
karyawan yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi tetapi pekerjaannya

hanya melibatkan sedikit kontrak dengan orang lain.

4. Melarikan diri/ menghindar

Alasan umum mengapa banyak karyawan meninggalkan perusahaan yaitu

karena menghindar dari orang-orang, kondisi pekerjaan dan beban kerja.
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5. Harapan yang tidak terpenuhi
Karyawan yang datang ke suatu perusahaan dengan harapan yang beragam

seperti gaji, kondisi pekerjaan, kesempatan untuk maju/ berkembang, dan

an harapan karyawan

m,\\‘ .Q

erja ditandai
oleh berba A menya s ain: absensi yang
meningkat, alas ke naiknya 1 elanggar tata tertib
kerja, keberanian uni j : -H ::' ada an formal maupun
keseriusan

berbeda da

perusahaan, beriku ikasi te perputaran tenaga

kerja:

ditandai dengan absensi meningkat dengan tingkat tanggung jawab
karyawan yang menurun dibandingkan sebelumnya.

2. Mulai malas bekerja
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja akan lebih

malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat
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lainnya yang dipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan
karyawan yang bersangkutan.

3. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja

4.
a, lebih sering
kepada atasan
gan balas jasa
5.

aryawan ini akan melakukan
turnover.

2.3.7 Dampak Intensitas Perputaran Tenaga Kerja Terhadap Organisasi
Menurut Andestia (2012: 19), perputaran tenaga kerja ini merupakan

petunjuk kestabilan karyawan. Semakin tinggi perputaran tenaga kerja, berarti

semakin sering terjadi pergantian karyawan. Tentu hal ini akan merugikan
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perusahaan. Sebab, apabila seorang karyawan meninggalkan perusahaan akan

membawa berbagai biaya seperti:

1. Biaya penarikan karyawan. Menyangkut waktu dan fasilitas untuk

organisasi, menunjukkan bahwa yang bersangkutan perlu diperbaiki

kondisi kerjanya atau cara pembinaannya.
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2.4 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama/ Judul Variabel Alat Hasil Penelitian
Tahun J alisis
1 |Muhammad e kepuasan 1. Kepuasan

Ainul Yagi kerja

W< “\um\‘ *‘a‘,.

Gandika dan
Rosaly
Franksiska
(2015)

S
TR

turnover
intention
dengan
Karakteristik
Sosial
Demografi
Sebagai
Variabel
Moderator
(Studi Kasus
Pada PT.
Starlight
Garment

berpengaruh
negatif
signifikan

Kepuasan
kerja dan
komitmen
organisasional
berpengaruh
signifikan
terhadap
turnover
intentions
karyawan

. kepuasan
kerja
berpengaruh
negatif
terhadap
turnover
intention
karyawan
2. karakteristik
sosial
demografi
(usia, masa
kerja, status
perkawina)
memperkuat
pengaruh
kepuasan
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Semarang) kerja terhadap
turnover
intention

I Nyoman Pengaruh e kepuasan | Regresi . Kepuasan gaji
Sudita Kepuasan gaji Linear berpengaruh
(2015) j e kepuasan erg negatif

wee

Nt

Nova Ad
Perdana
(2015)

Ganda
Buanindo
Kuantan
Singingi Hilir

‘gf Komitmen

signifikan

organisasional
berpengaruh
negatif
signifikan
terhadap

'1. Kepuasan

kerja dan
komitmen
organisasi
secara
simultan
berpengaruh
signifikan
terhadap
turnover
intention

. Kepuasan

kerja dan
komitmen
organisasi
berpengaruh
secara parsial
terhadap
turnover
intention

. Kepuasan

kerja dan
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dengan variabe

perumusan.

g
.
/

A

komitmen
organisasi
berpengaruh
positif
terhadap
turnover
intention

2.6 Hipotesis

Berdasarkan uraian di atas dapat dibuat hipotesis penelitian sebagai

berikut:
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. Diduga komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover

intention karyawan pada PT. Teguhkarsa Wanalestari di Kabupaten

Siak.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

No

0

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kebun PT. Teguhkarsa Wanalestari di

" KecamatanSiak, Kabupaten Sik. R
m,"" Yottty
~»

Skala

1. Likert 1-5
tertentu o
tujuan-
tujuannya,
serta berniat
memelihara
keang gotaan
dalam
organisasi
itu.

2. | Kepuasan Pekerjaan yang |e Pekerjaaan yang diberikan [Likert 1-5
Kerja (X3): menantang sangat menarik dan menantang
Kepuasan Imbalan e Kesesuaian antara gaji dan
kerja adalah beban kerja yang dilakukan
keadaan Kondisi Kerja  |e  Kondisi lingkungan pekerjaan
emosional yang sangat menarik
yang Rekan Kerja e Rekan Kkerja membantu pada
menyenangk saat yang dibutuhkan
an dan tidak  ["Kesesuaian e Penempatan karyawan sesuai
menyenangk | pekerjaan dengan keahlian
an dengan Robbins (1988)
mana para

38
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karyawan
memandang
pekerjaan
mereka.
Handoko
(2008: 193)

Turnover

Likert 1-5
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Sumber: Modifikasi Penulis, tahun 2021

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi me 1. Keseluruhan subjek jlan. Apabila seseorang
elitian  maka
udi  sensus

aryawan yang

o
samatan bungaraya

1. Karyawan kantor bagian kebun PT. Teguhkarsa WanalLestari

2. Telah bekerja selama minimal 1 tahun

3. Setelah menjadi karyawan tetap di PT. Teguhkarsa Wanalestari

Dari ketiga kriteria diatas yang memenuhi Kkriteria sebanyak 183
karyawan dari total 573  karyawankantor bagian kebun PT. Teguhkarsa

Wanalestari. Jumlah karyawan yang menjadi sampel sebanyak 65 karyawan.
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3.4 Jenis dan Sumber Data
Dalam melaksanakan penelitian ini, penulis memerlukan data dan

informasi yang lengkap dan akurat. Adapun jenis data dan sumber data penelitian

terdiri dari:
1.
ancara atau
iperoleh dari
2- :
Iti: ‘sejarah singkat
3.5 Teknik F ’
ata penelitian ini
adalah:
a.

Merupakan pro q Q ‘ “‘
pertanyaan kepada usahaan serta karyawan yang
berhubungan dengan masalah yang penulis teliti.

b. Quesioner (Daftar Pertanyaan)

Kuesioner adalah suatu cara pengumpulan data melalui daftar pertanyaan
yang telah penulis siapkan yang ditujukan kepada responden yang akan

dijadikan sampel. Dengan mencatat data yang tersedia yang berhubungan

dengan permasalahan penelitian yang ada.
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3.6 Skala Pengukuran Data

Penentuan nilai jawaban untuk setiap pertanyaan menggunakan metode

skala Likert yang pembobotan setiap pernyataan sebagai berikut:

a.
b.
C.
d.
e rinilai 1
3.7 Teknik
dengan empat
tahap. Pert as data. Tahap
ketiga, me ahap keempat,
melakukan p
o
3.7.1 Statistik Des &
Analisis ‘sta : berikan gambaran
mengenai demogra neliputi ukuran tendensi
sentral seperti rata-rata, n standar deviasi diungkapkan

untuk memperjelas deskripsi responden. Statistik deskriptif berhubungan dengan
metode pengelompokan, peringkasan, dan penyajian data dalam cara yang lebih

informatif (Santosa, 2005).

Skor jawaban responden atas pernyataan variabel-variabel dalam
penelitian ini terdiri atas lima alternatif jawaban mengandung variasi lain yang

bertingkat (Sugiyono, 2007:86)
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nilai tertinggi - nilai terendah

Interval =

Interval = 55;1 =0,8

tersebut. Menurut

membandingkan nilai ry,, dengan ry,e Untuk degree off reedom (df) = n-
2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel dengan alpha 0.05. Jika Tpjeng

lebih besar dari ryg, dan nilai positif maka butir atau pertanyaan

dinyatakan valid.

2) Uji reliabilitas
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X1

X2

e
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Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menguji sejauh mana hasil

pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali atau

lebih terhadap gejala yang sama dengan alat ukur yang sama. Uji

= Koefisien regresi Komitmen Organisasi
= Koefisien regresi Kepuasan Kerja
= Komitmen Organisasi

= Kepuasan Kerja
= Epsilon (faktor lainnya)

1) Uji Secara Parsial (Uji t)
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Uji secara parsial (Uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel independen X1 dan X2 terhadap variabel

dependen (Y) dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan. Pengujian

ana tingkat

nakan dalam

2)

Uji secara simulta pertujuan untuk mengetahui seberapa
besar variabel independen (X4 dan X;) secara bersama-sama berpengaruh
terhadap variabel dependen (Y). Analisis uji F dilakukan dengan
membandingkan Fyqne dan Fipe. Namun sebelum membandingkan nilai F

tersebut, harus ditentukan tingkat keyakinan sebesar (I- @) dan derajat
kebebasan (degree of freedom) = n-(k-1) agar dapat ditentukan nilai

kritisnya. Adapun nilai alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah
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sebesar 0,05. Dimana Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan

adalah sebagai berikut:

gnifikan

dependen



BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
4.1. Sejarah Singkat PT. Teguhkarsa Wanalestari di Kabupaten Siak
PT. Teguhkarsa Wanalestari yang disingkat PT. TKWL adalah merupakan

perseroan terbatas yang didirikan dan berkedudukan di Jakarta, yang anggaran
dasarnya beserta perubahannya telah disahkan oleh Menteri Kehakiman dan Hak
Asasi Manusia Republikit-Indonesia "dengan oSurat Keputusan No. C2-
5767.HT.01.01TH.96 tanggal 06 Maret 1996, kemudian diubah dengan akta
tertanggal 19 Desember 2007 Nomor 17 dibuat dihadapan Edi Priyono, Sarjana
Hukum, Notaris di Jakarta dan dengan akta tertanggal 03 April 2006 di Haryono
Sarjana Hukum, Notaris di Jakarta, yang perubahannya telah di terima dan di catat
dalam Database Sisminbakum Direktoral Jendral Administrasi Hukum Umum
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia sebagaimana
tercantum dalam. surat tertanggal .20, Juni {2006 Nomor C-UM.02.01.10156,
terakhir di ubah dengan akta tertanggal 04 Juni 2007 Nomor 3. Merupakan
Perusahaan Pemegang Hak Guna Usaha Perkebunan seluas 7.094 Ha yang area
lokasinya terletak di desa Langkai dan Buantan .Besar Kecamatan Siak dan Desa
Buantan Lestari, Tuah Indrapura, Jati Baru dan Perincit Kecamatan Bungaraya
sesuai SK HGU vyang dikeluarkan oleh BPN pusat dengan nomor SK.

19/HGU/BPN/1998 tanggal 16 Desember 1998.

Posisi lokasi kebun secara geografis yaitu antara 101° 57° 15.6” - 102° 02’
24 dan 00°50* 32.9” — 01° 01’ 52.3”. Atau beranjak 20 km dari kota Kabupaten
Siak Sri Indrapura. Lokasi HGU PT. TKWL dapat dicapai melalui jalur darat dari

Pekanbaru menuju Siak Sri Indrapura, ibu kota Kabupaten Siak, sejauh 150 km

47
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dengan waktu tempuh lebih kurang 3 jam. Dari Siak Sri Indrapura menuju Desa
Buantan Besar juga ditempuh melalui jalur darat dengan waktu tempuh sekitar 20

menit.

4.2 Visi Dan N

c. Meningkatkan kinerja Bungaraya Estate dengan tetap menggutamakan SDM

Lokal.

Sedangkan nilai-nilai yang dianut oleh PT. Teguhkarsa Wanalestari adalah

nilai-nilai integritas, kontribusi, unggul dan pengayoman.
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a. Integritas, menjalankan tugas dengan jujur, dapat dipercaya, professional dan
bersikap adil secara berkelanjutan

b. Kontribusi, memiliki inisiatif dan tujuan yang jelas, serta berkomitmen untuk
memberikan yang terbaik

c. Unggul, terus menerus berupaya mencapai standar Kinerja yang tinggi dan
mampu menciptakan inovasi untuk memperbaiki Kinerja dari waktu kewaktu

d. Pengayoman, mewujudkan sumber daya manusia yang saling menghargai
prestasi dan kontribusi setiap individu, mengenali kebutuhan pengembangan
kemampuan individu dan tim serta mengembangkan sikap saling menghargai,
sehingga menghasilkan tim kerja yang solid dan bertanggung jawab

4.3 Struktur Organisasi PT. Teguhkarsa Wanalestari

Pengorganisasian (organizing) merupakan proses penyusunan struktur

organisasi yang sesuai dengan.tujuan organisasi, ‘sumber daya yang dimilikinya

dan lingkungan yang melengkapinya. Struktur organisasi menunjukkan kerangka

dan susunan perwujudan pola tetap hubunga-hubungan di mana fungsi-fungsi,

Bagian-bagian atau pesisi-posisi, maupun orang-orang Yyang menunjukkan

kedudukan tugas, wewenang dan.tanggung jawab yang berbeda-beda dalam satu

organisasi.

Selanjutnya bentuk organisasi yang baik akan tergantung kepada situasi
dan kondisi dari tiap-tiap perusahaan dan tujuan yang ingin dicapai. Hal ini
disebabkan oleh bentuk dari struktur organisasi antara satu perusahaan dengan
perusahaan lainnya berbeda, sehingga bentuk dari struktur organisasi yang

digunakan oleh suatu perusahaan akan mendukung tujuan yang ingin dicapai.
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Dengan mengetahui tugas, wewenang dan tanggung jawab masing-masing

maka proses pelaksanaan tugas dan pekerjaan akan berjalan dengan lancar

sehingga akan mempermudah dalam pencapaian tujuan perusahaan.
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Gambar 4.1
Struktur Organisasi
PT. Teguhkarsa Wanalestari

ESTATE MANAGER

[ AssisTANT
1] BIBITAN

Mandor
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ASSISTANT
Sustainability

KTU

HUMASY
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Selanjutnya dari struktur organisasi diatas adapun tugas, wewenang, dan
tanggung jawab dari masing-masing bagian struktur organisasi tersebut
adalah sebagai berikut :

1. Estate Manager

Estate Manage

< perkebunan

C) erkebunan dan
yang berbeda
I pemanfaatan

d)

Head Assist

a)

guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

b) Mengadakan pengawasan terhadap pelaksanan rencana dan mengevaluasi
hasil yang telah ditetapkan

c) Mengadakan koordinasi terhadap bawahan dari seluruh departemen agar

terjalin kerjasama yang baik sehingga mempermudah pencapaian tujuan

perusahaan.
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d) Menetapkan kebijakan perusahaan didalam operasinya sesuai dengan yang

telah ditetapkan oleh Estate Manager.

. Assistant Workshop/ Traksi

Assistant Workshop/ Traksi mempunyai tugas dan tanggung jawab

C) kan & hle Al ala ‘_. & kelistrikan

berat, & kelistrikan

b) mengontrol kegiatan dilapanga

c) melakukan evaluasi sore

. Assistant Bibitan

Assistant Bibitan mempunyai tugas dan tanngung jawab sebagai berikut:
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a) Membantu menyusun rencana pembukaan lahan terkait dengan biaya,
organisasi team agar pembukaan lahan sesuai dengan target yang

diinginkan oleh perusahaan

b) Menyusun rencana dan anggaran kerja pembibitan

e i teknik pembibitan
‘\\\\\\‘ “
S 'g yang telah

c) Pembuatan program dan realisasi harian, bulanan dan tahunan
d) Sosialisasi mengenai prosedur (SOP) dan cara kerja (IK) perusahaan

kepada stakeholder maupun karyawan

. KTU

KTU mempunyai tugas dan tanggung jawab sebagai berikut:

a) Melaksanakan pekerjaan yang diinstruksikan oleh pengurus kebun
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b) Bertanggung jawab terhadap pelaksanaan laporan keuangan kebun terdiri
dari Neraca, tata buku, perkiraan transitoris, Compte capital, Cost

Analysis, Cost center.

c) Membuat laporan permintaan uang bulanan

a) Fungsi Konstruktif, peranan humas dalam hal ini mempersiapkan mental
publik untuk menerima Kkebijakan organisasi untuk mengetahui
kepentingan publik,mengevaluasi perilaku publik maupun organisasi
untuk direkomendasikan kepada manajemen,menyiapkan prakondisi untuk
mencapai saling pengertian,percaya dan saling membantu terhadap tujuan-

tujuan publik atau organisasi yang diwakilinya.
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b) Fungsi Korektif, berperan sebagai problem solver,yakni apabila sebuah
organisasi atau lembaga terjadi masalah-masalah atau krisis dengan

publik, maka humas harus berperan dalam mengatasi terselesaikannya

masalah tersebut

10.

mengaudit data-data produksi buah yang dipanen oleh para krani, mereka
harus mengirimkan data-data tersebut kekantor pusat dalam waktu yang
ditentukan, maka dari itu para mandor harus mengantarkan hasil produksi
buah sawit yang dipanen oleh para krani kepada bagian produksi. Selain itu

aktivitas di PT. Teguhkarsa Wanalestari di Kabupaten Siak juga

memproduksi minyak mentah yang mana kantor Produksi minyak mentah ini


https://klpswt.blogspot.com/2016/03/daftar-fraksi-panen-buah-kelapa-sawit.html
https://klpswt.blogspot.com/2016/03/daftar-fraksi-panen-buah-kelapa-sawit.html
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sering disebut dengan plasma, hasil minyak mentah ini akan dikirimkan
keluar negeri yang akan diolah menjadi minyak goreng yang siap dipakai. PT.
Teguhkarsa Wanalestari juga membuat pembibitan pohon sawit yang luas,

sehingga PT. Teguhkarsa Wanalestari tidak perlu lagi membeli bibit pohon

sawit ke PT lain.

‘\\\\\\\\\\\““

%
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
5.1 Identifikasi Responden
Karakteristik responden perlu disajikan dalam penelitian ini guna untuk

menggambarkan keadaan atau kondisi responden_yang dapat memberikan

hubungan
iti membagi

51.1 Jen
Jenis ke : at mempenga ta ang terhadap suatu

masalah.
ekspresi em / besar dibandi N laki- Iz an mengalami emosi

secara lebih

No Kategori Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Pria 59 90,77%
2 Wanita 6 9,23%

Jumlah 65 100,00%

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian
Dari tabel 5.1 diketahui bahwa sebagian besar responden penelitian
berjenis kelamin pria yakni sebesar 90,77% sedangkan sisanya 9,23% merupakan

responden perempuan.

58
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karyawan berjenis kelamin
laki-laki lebih banyak dibandingkan perempuan, yang mana pada PT. Teguhkarsa
Wanalestari banyaknya jenis pekerjaan lebih memerlukan kekuatan fisik laki-laki

dibandingkan perempuan yang bekerja di dalam kantor. Akan tetapi setiap

(2009) data .U C : 0 ang penting yang

berhubungan de ove int - keterkaitan antara

umur dengan ke ASaa ‘ ""-" _- : K3 ﬂp dap pola pikir
terhadap su: i usia, peneliti
membaginya da iga | anya I \ kurang dari 25

No Persentase
1 < 25 tahun 3,08%
2 25 — 40 tahun 78,46%
3 > 40 tahun 12 18,46%
Jumlah 65 100,00%

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Pada tabel di atas, terlihat bahwa 3,08% responden berusia kurang dari 25
tahun, 78,46% responden berusia antara 25 sampai 40 tahun, 18,46% responden
berusia lebih dari 40 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan

PT. Teguhkarsa Wanalestari berusia antara 25 tahun sampai 40 tahun.
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Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Teguhkarsa
Wanalestari didominasi oleh umur 25-40 tahun yakni berjumlah 78% di mana

emosi-emosi negatif tampaknya terjadi lebih sedikit seiring pertambahan usia

(Robbins dan Judge, 2013:67)

2012:71).
dan sikap eC ‘ capa er data mengenai

pendidikan < e . K3 analestari sebagai

berikut:
Jerakhir
No Persentase
1 86,15%
2 9,23%
3 4,62%
4 0
100,00%
Sumber: Data Olahan
Tabel diatas . 86,15% responden mempunyai

pendidikan SMU  Sederajat, 9,23% responden  merupakan lulusan
Akademi/Diploma dan 4,62% responden merupakan S1 Sarjana. Hal ini
menunjukan bahwa sebagian besar karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

berpendidikan SMA/Sederajat.
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5.1.4 Status Pernikahan

Adapun data mengenai status pernikahan responden karyawan PT. Teguhkarsa

Wanalestari adalah sebagai berikut:

Tabel 5.4
KarakteristikiResponden Berdasarkan s Pernikahan
i Persentase

95,38%

kawin/cer

Hal ini

Wanalestar

rena masa kerja

berkaitan erat d enioritas. da 1ktivi ) enurut Robbins

mengenai lama beke

sebagai berikut:

Tabel 5.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
No Kategori Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 1- 5 Tahun 8 12,31%
2 5- 10 Tahun 55 84,62%
3 Lebih dari 10 Tahun 2 3,07%
Jumlah 65 100,00%

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian
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Dari tabel 5.5 diketahui bahwa sebanyak 12,31% responden telah bekerja
selama 1-5 Tahun, sedangkan responden telah bekerja selama 5-10 Tahun adalah
sebanyak 84,62 , sisanya 3,07% merupakan responden yang telah bekerja selama

lebih dari 10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT.

pernyataa r SES a tor pada setiap

variabel d
dianalisis y:
Intention (YY) de

Pada bab 3 meta iti j - apan rentang skala

Int lKelas = :
nrtervat fetas Jumlah Kelas

Dimana nilai tertinggi jawaban responden adalah 5, dan nilai terendah
jawaban responden adalah 1, dengan jumlah kelas adalah 5. Sehingga berdasarkan
rumus diatas, diperoleh nilai Interval Kelas = 0,8; sehingga diperoleh ketentuan

dari kategori jawaban responden sebagai berikut :
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Tabel 5.6
Nilai Interval dan Kategori Jawaban Responden
Nilai Interval Kategori
1,00-1,79 Sangat Tinggi
1,80 - 2,59 Tinggi
2,60 —3,39

penentuan akai sl 3 an.pada kuesioner
meliputi Sa ju de skor ) setuju dengan
skor 3, Tida

5.2.1 Ana
Komitme anisasi ) uk tetap berada dalam

merupakan satu-satunya cara untuk menciptakan komitmen.

1. Kebanggaan Terhadap Perusahaan
Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai bangga menjadi bagian
dari perusahaan pada karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari dapat dilihat pada

tabel berikut ini:
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Tabel 5.7
Tanggapan Responden Mengenai Bangga Menjadi Bagian Dari Perusahaan
Pada Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 17 26,15
2 Setuju 36 55,39
3 Cukup Setuju 8 12,31
4 Tidak Setuju 4 6,15
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.7 dapat dilihat tanggapan respanden mengenai bangga menjadi
bagian dari perusahaan. Dari 65 orang responden, terdapat frekuensi tertinggi
yaitu 36 orang atau 55,39% yang menyatakan setuju, 17 orang atau 26,15% yang
menyatakan sangat setuju, 8 orang atau 12,31% yang menyatakan cukup setuju

dan 4 orang atau 6,15% menyatakan tidak setuju.

Dengan demikian, dapat. disimpulkan dari.tanggapan responden mengenai
bangga menjadi bagian dari perusahaan PT. Teguhkarsa \Wanalestari
dikategorikan setuju dengan junMah frekuensijawaban terbanyak yaitu 36 orang
atau 55,39% responden bangga menjadi bagian dari perusahaan PT. Teguh karsa
warna Lestari dikarenakan PT. Teguhkarsa Wanalestari merupakan perusahaan
swasta terkemuka di ‘Indenesia” yang memproduksi minyak mentah melalui

perkebunan yang dikelola secara berkelanjutan.

Sopiah (2008) Menyatakan komitmen organisasi mencakup kebanggaan
anggota, Kesetiaan anggota, dan kemauan anggota pada organisasi. Seorang
karyawan akan merasa bangga menjadi anggota atau bagian dari perusahaan dan
akan memiliki kemauan yang tinggi untuk mencapai tujuan dari perusahaan.
Seperti yang dikemukakan oleh Sopiah (2008) Yang menyatakan bahwa

komitmen organisasi yang tinggi dari para karyawan terhadap perusahaan nya
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dapat ditunjukkan dengan adanya rasa bangga dari para anggota kelompok apabila

kelompok tersebut mendapat nama baik dari masyarakat.

2. Kesediaan Untuk Berpihak/ Berkorban Bagi Perusahaan

Untuk mengetahui apan responden men sediaan untuk berpihak?
berkorban ' k alestari dapat
dilihat

AS ISL4
E_RSTT M
\3\\\\1 f?@{/
Tangga e Berkorban
Bagi P. lestari
No a rsentase (%)
1 n uj 16,92
2 u ' - - 63,08
3 -~ 16,92
4 —F = 3,08
5 ida == 0
. s 100
Sumber: Data O sil
Dari tab d tan t&; enai kesediaan
ANBRE i
berpihak/ berkarban i terdapat frekuensi
tertinggi yaitu 41 ora % tuju, 11 orang atau
16,92% yang menyat uju, 2 orang atau 3,08%

yang menyatakan tidak setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
kesediaan berpihak/ berkorban bagi perusahaan PT. Teguhkarsa Wanalestari
dikategorikan setuju dengan jumlah frekuensi jawaban terbanyak yaitu 41 orang
atau 63,08% responden bersedia berpihak/ berkorban bagi perusahaan PT. Teguh

karsa warna Lestari.
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Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan Komitmen Organisasional sebagai
suatu keadaan karyawan memihak kepada perusahaan tertentu dan tujuan-
tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam perusahaan itu.
Dengan kata lain, Komitmen Organisasional berkaitan dengan keinginan
karyawan yang tinggi untuk berbagi dan berkorban bagi perusahaan. Menurut Lee
dan Marthur, karyawan dengan Komitmen Organisasional tinggi memiliki ciri-ciri
sebagai berikut (Riady, 2009), <bangga |terhadap perusahaan, merasa memiliki
prospek bersama dengan perusahaan, menganggap perusahaan adalah tempat
terbaik untuk bekerja, mau berkorban demi kebaikan perusahaan.

3. Kesetiaan Terhadap Perusahaan

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai kesetiaan

terhadap perusahaan yaitu berat untuk meninggalkan perusahaan pada karyawan

PT. Teguhkarsa Wanalestari dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.9
Tanggapan Responden Mengenal Berat Untuk Meninggalkan Perusahaan
Pada Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 15 23,08
2 Setuju S 56,92
3 Cukup Setuju 10 15,38
4 Tidak Setuju 3 4,62
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.9 dapat dilihat tanggapan responden mengenai berat untuk
meninggalkan perusahaan. Dari 65 orang responden, terdapat frekuensi tertinggi
yaitu 37 orang atau 56,92% yang menyatakan setuju, 15 orang atau 23,08% yang
menyatakan sangat setuju, 10 orang atau 15,38% yang menyatakan cukup setuju,

dan 3 orang atau 4,62% yang menyatakan tidak setuju.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
berat untuk meninggalkan perusahaan PT. Teguhkarsa Wanalestari dikategorikan
setuju dengan jumlah frekuensi jawaban terbanyak yaitu 37 orang atau 56,92%

menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa 56,92% responden merasa berat

menyatak : en organisas s al ekonomi yang
dirasa dari  be | : '_ andingkan dengan

meninggalka

untuk tetap berada dalam orga U adanya ikatan psikologis terhadap

organisasi (Arishanti, 2009).
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Rekapitulasi Tanggapan Responden Terhadap Komitmen Organisasi Pada
Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

C ST | Juml | Nilai .
No | Pernyataan SS S TS Kategori
S S ah Indeks
1. | Saya bangga menjadi 17 36 |8 |4 |0 65 4,01 Tinggi
).
2. :' 393 | Tinggi
7
3 3,98 Tinggi
Total 11,92
Rata-rata 258,7 | 3,97 Tinggi

Nilai rata-rata tertinggi jawaba

ponden ditunjukkan pada pernyataan

“Saya bangga menjadi karyawan dari perusahaan ini” dengan nilai rata-rata
sebesar 4,01. Ini berarti karyawan kantor bagian kebun PT. Teguhkarsa
Wanalestari bangga menjadi karyawan dari perusahaan ini. Selanjutnya, nilai rata-
rata terendah jawaban responden ditunjukkan pada pernyataan “saya bersedia
berpihak/ berkorban bagi perusahaan” dengan nilai rata-rata sebesar 3,93. Dari

hasil perhitungan nilai indeks menunjukkan bahwa Variabel Komitmen
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Organisasi memiliki rata-rata 3,97 yang berarti nilai tersebut masuk dalam kriteria
tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan kantor bagian kebun PT.
Teguhkarsa Wanalestari memiliki komitmen organisasi yang tinggi kepada
perusahaan

5.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak
menyenangkan dengan mana para, karyawan memandang pekerjaan mereka.
Karyawan yang paling:*merasa tidak puas adalah {mereka yang mempunyai
keinginan paling banyak dan mendapat paling sedikit. Sedangkan yang merasa
paling puas adalah mereka yang menginginkan banyak dan mendapatkannya.

1. Pekerjaan Yang Menantang

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai pekerjaan yang
diberikan sangat menarik dan menantang pada karyawan PT. Teguhkarsa
Wanalestari dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel-5:11

Tanggapan Responden Mengenai Pekerjaan Yang Diberikan Sangat
Menarik dan menantang Pada Karyawan PT. Teguhkarsa \Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 7 10,77
2 Setuju 25 38,46
3 Cukup Setuju 14 21,54
4 Tidak Setuju 16 24,61
5 Sangat Tidak Setuju 3 4,62
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.11 dapat dilihat tanggapan responden mengenai pekerjaan yang
diberikan sangat menarik. Dari 65 orang responden, terdapat frekuensi tertinggi
yaitu 25 orang atau 38,46% yang menyatakan setuju, 16 orang atau 24,61% yang

menyatakan tidak setuju, 14 orang atau 21,54% yang menyatakan setuju, dan 3
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orang atau 4,62% yang menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
pekerjaan yang diberikan sangat menarik dan menantang pada karyawan PT.
Teguhkarsa Wanalestari dikategorikan setuju dengan jumlah frekuensi jawaban
terbanyak yaitu 25 orang atau.38,46% menyatakan setuju.-Hal ini menunjukkan
bahwa 38,46% responden merasa pekerjaan yang diberikan perusahaan sangat
menarik dikarenakan mereka .memiliki passion/hasrat untuk bekerja di kantor
bagian kebun PT. Teguhkarsa Wanalestari.

Sejauh mana karyawan memandang pekerjaannya sebagai pekerjaan yang
menarik, memberikan kesempatan untuk belajar, dan peluang untuk menerima
tanggung jawab. Menurut Luthans (2006:145), unsur ini menjelaskan pandangan
karyawan mengenai pekerjaannya sebagai pekerjaan yang.menarik, melalui
pekerjaan tersebut karyawan memperoleh kesempatan untuk belajar, dan
memperoleh peluang untuk menerima tanggung jawab.

Menurut Robbins (2009:149), karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-
pekerjaan yang memberi mereka kesempatan menggunakan keterampilan dan
kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik
mengenai betapa baik mereka bekerja. “Adanya kesesuaian pekerjaan dengan
keterampilan dan kemampuan karyawan diharapkan mampu mendorong karyawan
untuk menghasilkan kinerja yang baik.

2. Kesesuaian Antara Gaji Dengan Beban Kerja Yang Dilakukan

ntuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai kesesuaian antara

gaji dengan beban kerja yang dilakukan pada karyawan PT. Teguhkarsa

Wanalestari Dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.12
Tanggapan Responden Mengenai Kesesuaian Antara Gaji Dengan Beban
Kerja Yang Dilakukan Pada Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 18 27,69
2 Setuju 28 43,08
3 Cukup Setuju 8 12,31
4 Tidak Setuju 8 12,31
5 Sangat Tidak Setuju 3 4,61
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.12 dapat dilihat tanggapan responden mengenai kesesuaian
antara gaji dengan beban kerja yang dilakukan. Dari 65 orang responden, terdapat
frekuensi tertinggi yaitu 28 orang atau 43,08% menyatakan setuju, 18 orang atau
27,69% yang menyatakan sangat setuju, dan 8 orang atau 12,31% yang
menyatakan cukup setuju, 8 orang atau 12,31% yang menyatakan tidak setuju, dan

3 orang atau 4,61% yang menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
kesesuaian antara gaji dengan:bebanykerjayang dilakukan pada karyawan PT.
Teguhkarsa Wanalestari Dikategorikan setuju dengan jumlah frekuensi terbanyak
yaitu 41 orang atau 63,08% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
63,08% responden merasakan gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
beban kerja yang dilakukan karyawan kantor bagian kebun PT. Teguhkarsa

Wanalestari.

Menurut Wibowo (2007:140), seseorang yang bekerja memberikan waktu
dan tenaganya kepada perusahaan dan sebagai kontraprestasinya, organisasi
memberikan imbalan yang bentuknya bervariasi. Sistem yang dipergunakan
perusahaan dalam memberikan imbalan tersebut dapat mempengaruhi motivasi

kerja dan kepuasan kerja karyawan. Kesalahan dalam menerapkan pemberian
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imbalan akan berakibat timbulnya demotivasi dan tidak adanya kepuasan kerja di

kalangan pekerja, seperti pemberian gaji yang tidak sesuai dengan beban kerja.

3. Kondisi Lingkungan Pekerjaan yang Sangat Menarik

Untuk mengetahui “bagaimana tanggapan respenden mengenai kondisi
lingkungan_pekerjaan. yang sangat menarik pada karyawan PT. Teguhkarsa

Wanalestari dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.13
Tanggapan Responden Mengenal Kondisi Lingkungan Pekerjaan Yang
Sangat Menarik Pada Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%0)
1 Sangat Setuju 2 3,08
2 Setuju 45 69,23
3 Cukup Setuju 15 23,08
4 Tidak Setuju 3 4,61
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.13 dapat._dilihat tanggapan, responden mengenai kondisi
lingkungan pekerjaan yang sangat menarik. Dari 65 orang responden, terdapat
frekuensi tertinggi yaitu 45 orang atau 69,23% menyatakan setuju, 15 orang atau
23,08% menyatakan cukup setuju, 3 orang atau 4,61% menyatakan cukup setuju,

dan 2 orang atau 3,08% menyatakan sangat setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
kondisi lingkungan pekerjaan yang sangat menarik pada karyawan PT.
Teguhkarsa Wanalestari dikategorikan setuju dengan jumlah frekuensi jawaban
terbanyak yaitu 45 orang atau 69,23% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa 69,23% responden merasakan kondisi lingkungan pekerjaan yang sangat

menarik.
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Lingkungan kerja adalah aspek penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan
lingkungan kerja yang baik dan nyaman, baik lingkungan kerja fisik maupun non

fisik. Kondisi demikian akan mampu membuat karyawan merasa senang, nyaman,

gga prestasi
kung oleh
erja baik fisik
meningkatkan
loyal terhadap

kan tugas dan

4. Rekan Kerja Membantu Padz ang Dibutuhkan

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai rekan kerja
membantu pada saat yang dibutuhkan pada karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.14
Tanggapan Responden Mengenai Rekan Kerja Membantu Pada Saat Yang
Dibutuhkan Pada Karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 18 27,69
2 Setuju 29 44,62
3 Cukup Setuju 4 6,15
4 Tidak Setuju 11 16,92
5 Sangat Tidak Setuju 3 4,62
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.14 dapat dilihat tanggapan responden mengenai rekan kerja
membantu pada saat yang dibutuhkan. Dari 65 orang responden, terdapat
frekuensi tertinggi yaitu 29 orang atau 44,62% menyatakan setuju, 18 orang atau
27,69% menyatakan sangat setuju, 11 orang atau 16,92% menyatakan tidak
setuju, 4 orang atau 6,15% yang menyatakan cukup- setuju, dan 3 orang atau

4,62% yang menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
rekan kerja membantu pada saat yang:dibutuhkan-pada karyawan PT. Teguhkarsa
Wanalestari dikategorikan setuju dengan jumlah frekuensi jawaban terbanyak
yaitu 29 orang atau 44,62% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
44,62% orang responden merasa senang dengan.adanya rekan kerja membantu
pada saat yang dibutuhkan seperti apabila salah satu karyawan sedang sakit atau
berhalangan hadir maka rekan kerja akan mau menggantikan pekerjaan karyawan

yang sedang berhalangan.

Adanya rekan kerja yang menyenangkan dan dapat bekerjasama dengan baik
akan menjadikan kerjasama yang efek dan kooperatif  berdampak akan

mempengaruhi kepuasan kerja. jika kondisi sebaliknya, sulitnya rekan kerja
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untuk bekerjasama memiliki efek negatif terhadap kepuasan kerja (Indrastiti dan

Tanjung, 2012:76)

5. Penempatan Karyawan Sesuai Dengan Keahlian

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai penempatan

karyawan ses arsa Wanalestari
dapat d
RS She 1
Tangg 0 n'Kary ai Dengan
P a a ri

No sentase (%)
1 n 6,15

2 uj 27,69

3 u j - - 41,54
4 j L AE 23,08

5 o 5 = 1,54

- 100

Sumber: Da h asi i -

Dari tabe apa 1 n nai penempatan
karyawan sesuai '?EK RNB rdapat frekuensi
tertinggi yaitu ju, 18 orang atau
27,69% yang me N % yang menyatakan tidak
setuju, 4 orang atau 6. n setuju, dan 1 orang atau

1,54% yang menyatakan sanga

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden mengenai
penempatan karyawan sesuai dengan keahlian pada karyawan PT. Teguhkarsa
Wanalestari dikategorikan cukup setuju dengan jumlah frekuensi jawaban

terbanyak yaitu 27 orang atau 41,54% menyatakan cukup setuju.
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Pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang diterima oleh karyawan PT.

Teguhkarsa Wanalestari memiliki dampak baik sehingga memunculkan kepuasan

kerja bagi karyawan. Dengan sesuainya pekerjaan dengan kemampuan

menjadikan karyawan lebih produktif dan memiliki perasaan yang positif terhadap

Di mana Wibowo

erja Pada
Kateg
ori
Cukup
dengan  beban Tinggi
yang dilakukan
90 112 |24 |16 245
3 Kondisi lingkungan |2 |45 |15 |3 65 3,70  [Tinggi
pekerjaan yang sangat
menarik
10 | 180 |45 |6 241
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4 Rekan kerja membantu |18 |29 |4 |11 |3 65 3,74 [Tinggi
pada saat yang
dibutuhkan

90 | 116 (12 |22 |3 243

Penempatan 3,14 Cukup

3,52 [Tinggi

Sumber: Dg
Nilai rats
“Kesesuaia : ji de .._,_ e *_ . : engan nilai rata-rata
sebesar 3,

Wanalestari sudé elakuke g ji d 2ban kerja yang

bahwa karyawan kantor bagian kebun PT. Teguhkarsa Wanalestari memiliki
kepuasan kerja yang tinggi kepada perusahaan.

5.2.3 Analisis Deskriptif VVariabel Turnover Intention

Turnover Intention atau intensitas perputaran tenaga kerja merupakan
keinginan atau niat karyawan dari suatu perusahaan atau organisasi untuk keluar

dari tempatnya bekerja secara sadar dan sukarela. Turnover yang tinggi
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mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah bekerja di perusahaan tersebut. Jika
dilihat dari segi ekonomi atau perusahaan akan mengeluarkan cost yang cukup
besar karena perusahaan sering melakukan recruitment, pelatihan yang
memerlukan biaya yang sangat tinggi, dan faktor faktor lain yang mempengaruhi

suasana kerja menjadi kurang-menyenangkan.

1. Berniat Keluar Dari Perusahaan Karena Pekerjaan Yang Terlalu Berat
Untuk mengetahui bagaimana ‘tanggapan respenden mengenai berniat keluar
dari perusahaan karena pekerjaan yang terlalu berat pada karyawan PT.

Teguhkarsa Wanalestari dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.17
Tanggapan Responden Mengenai Berniat Keluar Dari Perusahaan Karena
Pekerjaan Yang Terlalu Berat Pada Karyawan PT. Teguhkarsa \Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumiah Persentase (%0)
1 Sangat Setuju I 26,15
2 Setuju 34 47,69
3 Cukup Setuju 16 24,62
4 Tidak Setuju 1 1,54
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.17 dapat dilihat tanggapan responden mengenai berniat keluar
dari perusahaan karena pekerjaan yang terlalu-berat. Dari 65 orang responden
terdapat frekuensi tertinggi yaitu 31 orang atau 47,69% menyatakan setuju, 17
orang atau 26,15% menyatakan sangat setuju, dan 16 orang atau 24,62% yang

menyatakan cukup setuju, dan 1 orang atau 1,54% yang menyatakan tidak setuju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden dilihat dari

adanya niat keluar dari perusahaan karena pekerjaan yang terlalu berat pada
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karyawan PT. Teguhkarsa Wanalestari dikategorikan setuju dengan jumlah

frekuensi jawaban terbanyak yaitu 31 orang atau 47,69%.

Perusahaan telah mampu memberikan pekerjaan yang sesuai dengan
kemampuan karyawan, di mana ketika beban kerja yang berat melebihi
kemampuan maka akan menimbulkan perasaan negatif bagi karyawan sehingga
berdampak dengan adanya turnover Intention karyawan. Sejalan dengan apa yang
dikemukakan oleh Hasibuan-(2006:" 203)~bahwa berat atau ringannya beban

pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja.

2. Mencari Informasi Mengenai Lowongan Pekerjaan Ditempat Lain
Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai mencari
informasi mengenai lowongan pekerjaan ditempat lain pada karyawan PT.

Teguhkarsa Wanalestari dapat dilinat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.18
Tanggapan Responden Mengenai Mencari-Informasi Mengenai Lowongan
Pekerjaan Ditempat Lain Pada Karyawan PT. Teguhkarsa \Wanalestari

No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Setuju 1 1,54
2 Setuju 25 38,46
3 Cukup Setuju 30 46,15
4 Tidak Setuju 9 13,85
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian

Dari tabel 5.18 dapat dilihat tanggapan responden mengenai mencari
informasi mengenai lowongan pekerjaan di tempat lain. Dari 65 orang responden,
terdapat frekuensi tertinggi yaitu 30 orang atau 46,15% menyatakan cukup setuju,
25 orang atau 38,46% yang menyatakan setuju, 9 orang atau 13,85% yang

menyatakan tidak setuju, dan 1 orang atau 1,54% yang menyatakan sangat setuju.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan dari tanggapan responden dilihat dari
mencari informasi mengenai lowongan pekerjaan di tempat lain pada PT. Teguh
Karsa Warna Lestari dikategorikan cukup setuju setuju. Hal ini menunjukkan
rendahnya keinginan karyawan mencari informasi lowongan pekerjaan di tempat
lain karena karyawan merasa. sudah nyaman bekerja..di PT. Teguhkarsa

Wanalestari disebabkan perusahaan telah memberikan fasilitas yang baik.

Tidak dapat dipungkiritketika  semakin' /lama _tuntutan hidup cenderung
meningkat, sehingga karyawan akan mudah mencari pekerjaan di tempat lain.
Akan tetapi, ketika perusahaan dapat melakukan upaya dalam peningkatan
kepuasan kerja karyawan tersebut, maka keinginan berpindahnya karyawan dalam

bentuk pencarian informasi pekerjaan di tempat lain dapat berkurang.

3. Kemungkinan Meninggalkan Perusahaan Bila Ada Kesempatan Yang
Lebih Baik
Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden mengenai kemungkinan
meninggalkan perusahaan bila ada kesempatan yang lebih baik pada karyawan

PT. Teguhkarsa Wanalestari dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel'5.19
Tanggapan Responden Mengenal Kemungkinan Meninggalkan Perusahaan
Bila Ada Kesempatan Yang Lebih'Baik Pada Karyawan PT. Teguhkarsa

Wanalestari
No Kategori Jawaban Jumlah Persentase (%0)
1 Sangat Setuju 5 7,69
2 Setuju 35 53,84
3 Cukup Setuju 18 27,69
4 Tidak Setuju 7 10,78
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber: Data Olahan Hasil Penelitian




nery wejsy sejisIdAm) ueeyeisndiog
N dis1y yejepE ul udmnjoq

81

Dari tabel 5.19 dapat dilihat tanggapan responden mengenai kemungkinan
meninggalkan perusahaan bila ada kesempatan yang lebih baik. Dari 65 orang
responden, terdapat frekuensi tertinggi yaitu 35 orang atau 53,84% menyatakan

setuju, 18 orang atau 27,69% yang menyatakan cukup setuju, 7 orang atau 10,78%
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Pada PT. Teguhkarsa Wanalestari

Tabel 5.20
Rekapitulasi Tanggapan Responden Terhadap Turnover Intention Karyawan

8

2

Juml | Nilai .
No | Pernyataan SS| S |CS|TS|STS Kategori
ah Indeks
1. | Berniat keluar dari|5 |35 (18 |7 |O 65 3,58 | Tinggi
perusahaan
%
2 = 3,27 | Cuk
: : uku
g p
-
A
3 65 |3,98 | Tinggi
Jumlah 705 | 10,8
3
235 | 3,61 | Tinggi
Rata-rata

Sumber: Data Olahan hasil penelitian, 2021

Nilai rata-rata tertinggi jawaban responden ditunjukkan pada pernyataan

“Kemungkinan meninggalkan perusahaan bila ada kesempatan yang lebih baik”

dengan nilai rata-rata sebesar 3,98. Ini berarti karyawan kantor bagian kebun PT.

Teguhkarsa Wanalestari memiliki kemungkinan meninggalkan perusahaan bila

ada kesempatan yang lebih baik. Selanjutnya, nilai rata-rata terendah jawaban
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responden ditunjukkan pada pernyataan “Mencari informasi mengenai lowongan
pekerjaan ditempat lain” dengan nilai rata-rata sebesar 3,27. Dari hasil
perhitungan nilai indeks menunjukkan bahwa Variabel Turnover Intention

memiliki rata-rata 3,61 yang berarti nilai tersebut masuk dalam kriteria tinggi. Hal

pernyataan ma ang asuatu yan ur oleh Kkuesioner

tersebut.

kuesioner, uji validitas dilakuka

pandingkan nilai r hitung dengan r
tabel pada taraf signifikan 5% untuk 2 sisi. Jika r hitung>r tabel, maka item-item
pernyataan dinyatakan valid. Nilai r hitung dalam uji ini adalah person correlation
antara item dengan total skor variabel. Sedangkan nilai r tabel dapat dilihat pada
tabel r dengan persamaan : r tabel = N — 2; r tabel = 65 - 2; = 63; r tabel = 0,2441.

Hasil pengujian menunjukkan informasi sebagai berikut:
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Tabel 5.21
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel Item r hitung r table Keputusan
Komitmen X1.1 0,387 0,2441 Valid
Organisasi X1.2 0,611 0,2441 Valid
(X1) 0.458 * Valid

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengukuran yang

telah dilakukan dalam penelitian ini dapat dipercaya atau dapat diandalkan.
Konsistensi pengukuran menggambarkan bahwa instrumen tersebut dapat bekerja
dengan baik pada waktu dan situasi yang berbeda. Uji reliabilitas dilakukan
dengan menghitung nilai Cronbach’s Alpha dari masing-masing instrumen dalam

suatu variabel. Nilai untuk menentukan reliablilitas suatu instrumen adalah nilai
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Cronbach’s Alpha> 0,6. Hasil pengujian reliabilitas ditunjukkan pada tabel di

bawah ini:

Tabel 5.22

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Cronbach's

|-
——

e Alpha
drganisasi (XU) | 0666 |

cronbach

pernyataan ernyataan pada

semua varig A pengumpulan

data.

Pengujian normalitas ini menggunakan uji statistik dengan
menggunakan kolmogorov-smirnov test, dengan melihat nilai kolmogorov dan
Asymp.Sig nya. Kriteria penerimaan normalitas adalah jika nilai signifikansi hasil
perhitungan lebih besar dari a = 0,05 maka distribusinya normal, sebaliknya jika
lebih kecil dari a = 0,05 maka distribusi dinyatakan tidak normal (Ghozali,

2013:163). Hasil pengujian untuk semua variabel disajikan dalam Tabel 5.23

berikut ini:
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Tabel 5.23
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz

Dari uji Ke 0 ipe S ansi sebesar 0,200>

0,05. Dengar disi ~ variabel dalam

mengetahui bagaimana variabel dependent (variabel terikat) dapat diprediksi
melalui variabel independent (variabel bebas) secara individual, atau berfungsi
untuk menguji sejauh mana hubungan sebab akibat antara variabel. Model

persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Y: a. 'blxl' b2X2+e

Dimana:
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Y = Turnover Intention

a = Konstanta

b, = Koefisien regresi Komitmen Organisasi
b, = Koefisien regresi Kepuasan Kerja

X1
Xz
e
Berdasa 3Sil an ; Wi dows versi 21.
diperoleh koefis efis s hana sebagaimana

tabel beriku

t Sig.
1.967| .054
-4.798| .000
-4.725| .000

T

Sumber: Data Olahan, 20
Berdasarkan tabel 5.24 maka dap Ketahui bahwa persamaan regresi linear

sederhana dalam analisis ini adalah :

Y =0,707- 441X:- 0,321X>

Acrti persamaan regresi linear tersebut adalah:

a.  Konstanta sebesar 0,707, mengandung arti bahwa nilai konsisten variabel

Turnover Intention adalah sebesar 0,707.
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b.  Nilai B1 = -0,441 menunjukkan bahwa Koefisien regresi variabel Komitmen
Organisasi (X1) sebesar -0,441 maka Turnover Intention mengalami

penurunan sebesar -0,441 dengan asumsi variabel lainnya tetap atau

konstan.

hitung >
terhadap variabel depe ebaliknya jika : @bel yaitu bila t

hitung < abel berarti  bahv i a tidak mampu

- Jika signifikansi thitung > 0,05 maka Ho diterima, Ha ditolak.
Ketentuan uji t adalah Ho dapat diterima jika t hitung lebih kecil atau sama

dengan t tabel dan Hi diterima apabila t hitung lebih besar daripada t tabel.

Berdasarkan tabel distribusi t student dapat dilihat rumus sebagai berikut:

=a/2 ' n-k-1

=0,05/2 165-2-1
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=0,025 1 62
=1,9989

Ket:

n = banyaknya responden

Sig.

.054
.000
.000

Ho . Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Komitmen
Organisasi terhadap Turnover Intention
Hi . Ada pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi

terhadap Turnover Intention
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Pada variabel Komitmen Organisasi (X1) nilai t hitung -4,798> nilai t tabel -
1,9989 artinya Komitmen Organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention (Y).

H2 : Kepuasan kerja Berpengaruh negatif dan Signifikan Terhadap

Uji  statistik a : apakah semua variabel

independen & dimasukkan dalamr d punyai pengaruh

secara bersamass ariabel de . (Ghozali: 2013: 98).

nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan
menerima Hi.
F tabel dicari dengan rumus :
(k ; n-K)
Keterangan: k = jumlah variabel independen

n = jumlah observasi data
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k =2, n=65

(2 ;65-2)

(2:63)

Maka nilai F tabel penelitian ini adalah 3,143. Berikut disajikan tabel analisis

Uji F:

Sig.

.000°

| s

e

over

Kerja (X2)) secara simultan be gnifikan terhadap variabel terikat
Turnover Intention.
5.6 Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien Determinansi (R?) adalah sebuah koefisien yang menunjukkan
persentase pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen.

Persentase tersebut menunjukkan seberapa besar variabel independen dapat

menjelaskan variabel dependen. Semakin besar variabel koefisien determinasinya
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semakin baik variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.
Dengan demikian, persamaan regresi yang dihasilkan baik untuk mengestimasi
nilai variabel dependen.

Nilai koefisien determinasi akan berkisar dari 0 sampai 1. Jika nilai
koefisien determinasi kecil.dari 1, berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel terbatas. Sebaliknya jika nilai
koefisien determinasi hampir -mendekati=1 berarti variabel-variabel indepeden
memberikan semua. informasi yang dibutuhkan utuk memprediksi variabel
dependen. Nilai R atau R? dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.27
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R|Std. Error of
Square the Estimate
1 7342 .538 oy .39645

a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja,-Komitmen_organisasi

b. Dependent Variable: Turnover_intention
Sumber: Olahan Data, 2021

Berdasarkan tabel 5.27 dapat diketahui bahwa besarnya nilai korelasi atau
hubungan (R) yaitu sebesar 0,734. Dari output tersebut diperoleh koefisien
determinasi (R Square) sebesar-0,538. Yang mengandung pengertian bahwa
besarnya pengaruh variabel bebas (komitmen organisasi dan kepuasan kerja)
terhadap variabel terikat (Turnover Intention) adalah sebesar 53,8%. Dan sisanya
(46,2%) dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diketahui atau yang tidak terdapat

dalam penelitian
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5.1 Pembahasan
5.7.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa variabel komitmen
organisasi karyawan PT. Teguhkarsa Warnalestari tergolong tinggi. Dari hasil
perhitungan nilai indeks. menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi
memiliki rata rata 3,97 berada di rentang skala (3,40-4,19);. sehingga dapat
disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap variabel komitmen organisasi
tergolong  kategori tinggk “~ Dengan...demikian, /capat disimpulkan secara
keseluruhan bahwa Komitmen Organisasi karyawan PT. Teguhkarsa \Warnalestari
tergolong tinggi.

Berdasarkan hasil uji regrest linier berganda pada Tabel 5.24, diperoleh
nilai koefisien regresi (b1) = -0,441, jika variabel Komitmen Organisasi (X1)
ditingkatkan 1 satuan maka Turnover Intention.(Y) Akan menurun sebesar -0,441
dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai tetap. Sebaliknya, jika
variabel Komitmen Organisasi-(X1)iturun: 1'satuan maka Turnover Intention ()
akan meningkat sebesar -0,441 dengan asumsi Variabel independen lainnya
bernilai tetap. Tanda negatif pada nilai koefisien regresi melambangkan hubungan
yang berlawanan antara «(X:) dan (). berdasarkan hasil uji t Komitmen
Organisasi (X1) menghasilkan thitung 4,798 > tianel -1,9989 disimpulkan bahwa H:
diterima artinya faktor Komitmen Organisasi (X1) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover Intention. Angka negatif ini dimaksud adalah
semakin rendah tingkat komitmen organisasi karyawan maka tingkat turnover
intention karyawan akan semakin tinggi. Sebaliknya, semakin tinggi tingkat
komitmen organisasi karyawan maka tingkat turnover intention karyawan akan

semakin rendah.
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Dalam penelitian Yakin (2013) Menunjukkan adanya pengaruh komitmen
organisasi terhadap turnover intention yang disebabkan oleh banyaknya tawaran
yang lebih menguntungkan dari perusahaan luar sehingga menyebabkan tingkat
turnover intention karyawan yang tinggi.

Begitu pula dengan Sutanto dan Gunawan (2015). mengenai turnover
intentions diketahui bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang
sangat tinggi akan berpengaruhcsignifikan terhadap turnover intention. Dengan
kata lain, kamitmen organisasi berkaitan dengan keinginan karyawan yang tinggi
untuk berbagi dan berkorban bagi organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen
organisasional yang tinggi memberikan kontribusi besar kepada perusahaan
karena mereka mau bekerja semaksimal mungkin dan berperilaku baik dalam
mencapai tujuan perusahaan.

Dari uraian uraian di atas menunjukkan adanya keterkaitan antara
komitmen organisasi dengan-turnover intention. Komitmen organisasi cenderung
akan memberikan pengaruh terhadap karyawan dalam berfikir sehingga komitmen
organisasi akan dapat mencegah karyawan pergi meninggalkan perusahaan untuk
berada dalam posisi yang aman.

5.7.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian-diperoleh bahwa variabel kepuasan Kkerja
karyawan PT. Teguhkarsa Warnalestari tergolong tinggi. Dari hasil perhitungan
nilai indeks menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki rata rata 3,52
berada di rentang skala (3,40-4,19), sehingga dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja tergolong kategori tinggi.
Dengan demikian, dapat disimpulkan secara keseluruhan bahwa kepuasan kerja

karyawan PT Teguh karsa warna Lestari tergolong tinggi. Artinya, dalam
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pekerjaannya, mereka memenuhi keinginan perusahaan dan perusahaan
memenuhi keinginan karyawan.

Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda pada tabel 5.24 diperoleh

nilai koefisien regresi (b2) = -321, jika variabel kepuasan kerja (X2) ditingkatkan 1

bahwa terdapat pengaruh signifikan negatif kepuasan kerja terhadap turnover
intention.

Kepuasan Kerja pada karyawan memiliki arti yang sangat penting bagi
perusahaan. Karyawan yang merasa puas pastinya akan bertahan di perusahaan itu
dan mampu bekerja secara produktif. Ketidak puasan kerja telah sering di

identifikasikan sebagai suatu alasan yang penting yang menyebabkan individu
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meninggalkan pekerjaannya. Novialdi (2007) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja memiliki hubungan erat terhadap pikiran untuk berhenti kerja dan intensi
untuk mencari pekerjaan lain. Intensi untuk berhenti pada akhirnya memiliki
hubungan signifikan terhadap turnover sebelumnya.

Penelitian.mengenai pengaruh kepuasan-kerja terhadap turnover Intention
yang dilakukan Sudita (2015) Yang menemukan kesimpulan kepuasan kerja
mempunyal pengaruh negatif terhadap turnover intentions.

5.7.3 Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja dengan
Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa variabel turnover Intention
karyawan PT. Teguhkarsa Warnalestari tergolong tinggi. Dari hasil perhitungan
nilai indeks menunjukkan bahwa Variabel Turnover Intention - memiliki rata rata
3,61 berada di.rentang skala.(3,40-4,19), sehingga dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden terhadap variabel Turnover Intention tergolong kategori
tinggi. dengan demikian, dapat disimpulkan. seeara keseluruhan bahwa turnover
Intention PT. Teguhkarsa warnalestari tergolong tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa analisis regresi berganda
diperoleh persamaan Y= 0,707 - 0,441X; - 321X>. Dari persamaan regresi
menunjukkan koefisien regresi by dan bz bernilai negatif. Hal ini menunjukkan
variabel variabel bebas apabila ditingkatkan maka akan menimbulkan penurunan
pada variabel terikatnya. Dari uji simultan, dapat dilihat bahwa uji F
menghasilkan nilai Fritung = 36,142 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. karena
Fhitung 36,142 > Franer 3,143 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara bersama sama

berpengaruh signifikan terhadap turnover Intention. Nilai R? sebesar 0,538 yang
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mengandung pengertian bahwa besarnya pengaruh variabel bebas (komitmen
organisasi dan kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (Turnover Intention)

adalah sebesar 53,8%. Dan sisanya yaitu sebesar 46,2% dipengaruhi oleh faktor

lain yang tidak diketahui atau tidak terdapat dalam penelitian.

Perpindaha
terjadi dala

keluar dan

yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima”.

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin
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banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.
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BAB VI
PENUTUP
6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian pada PT. Teguhkarsa Wanalestari di Kabupaten
Siak, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan secara ringkas adalah sebagai
berikut:

1. i i \ aria ‘ en Org g X;) berpengaruh

dan Kepuasa

1.2 Saran

a. Diharapkan perusahsaan dapat lebih meningkatkan kepuasan Kkerja
karyawan sehingga dalam pekerjaannya karyawan bisa lebih termotivasi
untuk giat dalam bekerja dan karyawan memberikan kontribusi kepada
perusahaan dengan lebih optimal lagi, sehingga dapat mencegah terjadinya
turnover intentions yang tidak dikehendaki yang dapat merugikan

perusahaan.
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b. Untuk meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan, sebaiknya
perusahaan memperhatikan tugas-tugas yang diberikan kepada perusahaan
agar karyawan merasa senang dengan tugas-tugas yang diberikan dan

dapat mengerjakan dengan hati senang. Selain itu, untuk memperbaiki

hatikan  penempatan
e ‘M&‘b\“ .3 2 poker
an i ‘ﬁ Iki perasaan

a. Berdas il3 . aterm J asan kerja terhadap

a berarti masih
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