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Motto 

“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 

selesai dari suatu urusan, tetap bekerja keraslah untuk urusan yang lain, dan hanya 

kepada Allah hendaknya kamu berharap (Al Insyirah, 6-8).” 

 

“Bangun kesuksesan dari kegagalan. Keputusasaan dan kegagalan adalah dua batu 

loncatan yang paling baik menuju kesuksesan.” 

Dale Carnegie 
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ABSTRAK 

 

Ramanda Nova Saputro, 20.12.0099, 92 Halaman, Analisis Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja, Dan Gaya Kepemimpinan 

Terhadapap Turnover Intention Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Bagian 

Garmen PT. Danliris), 2023. 

 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya utama yang sangat penting bagi 

organisasi disamping berbagai sumber daya lainnya, karena sumber daya manusia 

merupakan pelaku utama yang akan menggerakkan sumber daya lain tersebut. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis analisis pengaruh kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap turnover 

intention karyawan (studi kasus pada karyawan bagian garmen PT. Danliris).  

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh, yaitu 

menggunakan seluruh anggota populasi yang berjumlah 80 orang sebagai sampel. 

Teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Teknik analisis yang digunakan yaitu (1) 

Uji instrumen data yang terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas (2) Uji asumsi klasik 

yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas (3) 

Analisis regresi linear berganda dan (4) Uji hipotesis yang terdiri dari uji t dan uji 

koefisien determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu 

SPSS Statistic for Windows versi 25.  

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (X1) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, variabel komitmen organisasi (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, variabel lingkungan kerja (X3) 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, dan variabel gaya kepemimpinan 

(X4) tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, Turnover Intention. 
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ABSTRACT 

 

Ramanda Nova Saputro, 20.12.0099, 92 pages, Analysis of the Influence of Job 

Satisfaction, Organizational Commitment, Work Environment, and Leadership Style 

on Employee Turnover Intention (Case Study of Employees in the Garment 

Department of PT. Danliris), 2023. 

 

Human resources are the main resource that is very important for an 

organization in addition to various other resources, because human resources are the 

main actors who will mobilize these other resources. This research aims to analyze the 

influence of job satisfaction, organizational commitment, work environment, and 

leadership style on employee turnover intention (case study of employees in the 

garment department of PT. Danliris). 

The sampling technique in this research is a saturated sample, namely using all 

members of the population totaling 80 people as samples. Data collection techniques 

through questionnaires. The analysis techniques used are (1) Data instrument test 

consisting of validity and reliability tests (2) Classic assumption test consisting of 

normality test, multicollinearity test and heteroscedasticity test (3) Multiple linear 

regression analysis and (4) Hypothesis test which consists of the t test and the 

coefficient of determination test. Data processing in this research uses the SPSS 

Statistics for Windows version 25 tool. 

Based on the results of the t test, it shows that the job satisfaction variable (X1) 

has no significant effect on turnover intention, the organizational commitment variable 

(X2) has a significant effect on turnover intention, the work environment variable (X3) 

has a significant effect on turnover intention, and the leadership style variable (X4) 

does not have a significant effect on turnover intention. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Work Environment, 

Leadership Style, Turnover Intention.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu 

organisasi karena dalam struktur kinerjanya SDM perusahaan merupakan aset 

untuk perusahaan dapat mencapai tujuan. Menurut Kasmir (2016) perusahaan 

tidak dapat menjalankan aktivitas bisnis tanpa adanya sumber daya manusia. 

Yuniarsih (2012) dalam Astutik & Liana (2022) menyatakan bahwa meskipun 

teknologi yang digunakan oleh perusahaan sangat modern, atau seberapa 

banyak dana yang dimiliki, apabila tidak terdapat sumber daya manusia yang 

cakap maka semua bisa menjadi tidak bermakna.  

Pentingnya peran sumber daya manusia membuat perusahaan harus 

dapat melakukan pengelolaan terkait sumber daya manusia yang ada demi 

tercapainya tujuan. Pengelolaan sumber daya manusia suatu perusahaan 

merupakan lingkup tugas manajemen sumber daya manusia yang dalam 

pelaksanaannya bukanlah suatu hal yang mudah karena sumber daya manusia 

sangat berperan dalam tercapainya tujuan organisasi. Rees dan McBain (2007) 

berpendapat bahwa apabila kita setuju aset paling berharga suatu perusahaan 

adalah SDM nya, maka bagaimana aset ini diperoleh, dipertahankan, dan 

ditingkatkan adalah hal yang harus kita cermati. 

Peran pihak manajerial sangat penting dalam pengelolaan karyawan 

yang bisa dikatakan heterogen. SDM yang dimiliki terdiri dari beragam latar 

belakang yang berbeda, baik itu suku, bangsa, agama, ataupun pendidikan yang 

membentuk perilaku dan bakat masing-masing karyawannya (Kasmir, 2016). 

Sebuah kesimpulan yang dapat ditarik dari beberapa penelitian yaitu bahwa 

lingkungan dan budaya dimana karyawan bekerja ataupun tinggal merupakan 
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faktor yang tidak dapat dilepaskan saat proses mengelola karyawan (Rees & 

McBain, 2007).  

Langkah-langkah manajerial organisasi dalam merekrut, menyeleksi, 

dan mempertahankan sumber daya manusia harus dilakukan dengan tepat 

(Irawati,2021). Karyawan yang tidak kompeten akan merasa tertekan karena 

tugas yang diberikan tidak mampu dijalankan dan pada akhirnya 

mengundurkan diri (Elburdah, 2022). Organisasi harus melakukan pemilihan 

secara rinci agar mendapat karyawan kompeten dan bertangggung jawab akan 

pekerjaannnya sehingga tidak memiliki keinginan untuk keluar (turnover 

intention).  

Turnover intention adalah derajat kecenderungan sikap yang dimiliki 

oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru ditempat lain atau adanya rencana 

untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tertentu (Husin, 2021). Menurut 

Irawati (2021) tingginya tingkat keinginan berpindah karyawan diduga terjadi 

karena tidak tercapainya harapan-harapan karyawan terhadap keberlangsungan 

pekerjaannya yang mencakup hal-hal seperti : adanya kesempatan promosi, 

kondisi pekerjaan pada umumnya dan kesempatan karir jangka panjang. 

Tingkat turnover intention karyawan merupakan salah satu dari 

beberapa permasalahan dalam mengelola sumber daya manusia perusahaan 

(Khotimah, Djumali, & Pewenang, 2019). Perusahaan dengan kondisi yang 

tidak sehat dapat diindikasikan dari adanya tingkat turnover intention yang 

tinggi (Astutik & Liana,2022). Apabila tingkat turnover intention dalam suatu 

perusahaan tinggi maka akan sangat mungkin terjadi hambatan terkait kegiatan 

operasional yang ada.  

Efektivitas kinerja organisasi dapat terganggu apabila terdapat banyak 

tenaga kerja potensial yang terampil dan berpengalaman memutuskan untuk 

keluar dari perusahaan (Khomaryah, Pawenang, & Hadi, 2020). Tidak 

efektifnya organisasi karena kehilangan karyawan berpengalaman akan 

membuang banyak waktu serta biaya untuk perekrutan karyawan baru (Irawati, 
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2021). Sehingga apabila tingkat turnover intention tinggi, perusahaan 

sebaiknya memprediksi mengenai apa saja penyebab dari hal tersebut dan 

melakukan analisa langkah yang harus dilakukan selanjutnya sebagai upaya 

minimalisasi. 

Tingkat turnover intention PT. Danliris dapat dikatakan cukup tinggi 

dimana hal tersebut tentu didasari oleh beberapa faktor. Berdasarkan penelitian 

yang dilakukan oleh Khotimah, Djumali, & Pewenang (2019) kepuasan kerja, 

komitmen organisasi dan lingkungan kerja merupakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi turnover intention karyawan di PT. Danliris. Faktor lain yang 

mungkin mendasari turnover intention karyawan di PT. Danliris belum 

diketahui sehingga penelitian ini penting dan layak dilakukan karena akan 

mempelajari terkait faktor lain yang menyebabkan tingginya turnover intention. 

Kepuasan kerja berhubungan dengan turnover intention mengandung 

arti bahwa kepuasan yang tinggi dihubungkan dengan turnover karyawan yang 

rendah begitu juga sebaliknya (Kristin et al.2022). Kepuasan kerja merupakan 

keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian 

pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Luthans, 2011). Berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan Halimah et al. (2016) Menunjukan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian 

Amanta dan Utama (2017) menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Namun, penelitian 

sedang dilakukan Suhakim & Badrianto (2021) menunjukan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.  

Faktor lain yang mempengaruhi turnover intention adalah komitmen 

organisasi. Komitmen organisasi merupakan bentuk kesetiaan karyawan pada 

perusahaan dimana karyawan mencurahkan perhatian dan pengembangan 

untuk kesuksesan peusahaan secara konsisten dan kontinu (Luthans, 2011). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan Ekarahman & Endratno (2017) 

menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
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terhadap turnover intention. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Handaru 

et al. (2021) menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Namun, penelitian Tampubolon & 

Sagala (2020) menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intention.  

Gaya kepemimpinan ini, seperti yang dijelaskan oleh Roberts (2017), 

menekankan pada keinginan, kebutuhan, dan peluang untuk pertumbuhan 

pribadi setiap pengikut. Mereka mampu membangkitkan organisasi serta 

memotivasi pengikut untuk berusaha dalam pencapaian kesuksesan atau 

keberhasilan organisasinya dengan mengubah kesadaran pengikut 

bahwamereka akan membantu masalah dengan melihat masalah lama dengan 

cara baru. Gaya kepemimpinan perusahaan, kurangnya budaya organisasi dan 

komitmen organisasi karyawan, pemimpin yang buruk, kesulitan 

menyesuaikan karyawan baru dan gaji tidak memuaskan semuanya dapat 

berkeinginan niat untuk pergi dari organisasinya (turnover intention). 

Demikian juga menurut penelitian terdahulu Bagaskoro et al., (2022) 

menyatakan bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan.  

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi turnover intention adalah 

lingkungan kerja. Menurut Sunyoto (2012) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas - tugas yang dibebankan. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan Amalia & Endarwati (2018) bahwa lingkungan berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan Nafisah et al. (2020) menunjukan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Namun, 

penelitian yang dilakukan Zuhaena, F. et al. (2023) menunjukan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention.  
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PT. Danliris adalah sebuah perusahaan tekstil dan garmen dalam negeri 

yang lokasi nya terletak di Sukoharjo, Jawa Tengah, Indonesia. Perusahaan ini 

terintegrasi penuh dan menghasilkan produk berkualitas tinggi dengan pasar 

yang cukup luas karena tidak hanya di Indonesia tetapi hingga lebih 20 negara. 

Menghasilkan kain dengan didukung tenaga kerja dan mesin produksi yang 

mutakhir melalui 4 divisi yang terdiri dari spinning, weaving, dyeing, dan 

garmen (diambil dari wedsite PT. Danliris pada 23 Oktober 2022). 

            Tingkat turnover pada divisi garmen adalah yang tertinggi dari divisi 

lain (Dadang, 2022). Berdasarkan informasi yang disampaikan oleh pihak Balai 

Kepelatihan Kerja (BLK) PT. Danliris, turnover banyak dilakukan oleh 

karyawan yang berusia produktif. Hal tersebut tentu akan membuat efektivitas 

kinerja perusahaan terganggu apabila terjadi turnover yang tinggi secara terus 

menerus. Berikut disajikan informasi turnover karyawan divisi garmen PT. 

Danliris pada tahun 2022.  

 

 

Tabel 1. Turnover Divisi Garmen Tahun 2022 

Bulan Karyawan Masuk Karyawan Keluar % 

JAN 118 72 1.63 

FEB 71 67 1.05 

MAR 91 66 1.37 

APR 79 52 1.51 

MEI 130 108 1.20 

JUN 311 80 3.88 

JUL 296 100 2.96 

AGT 131 107 1.22 

SEP 108 55 1.96 

OKT 97 72 1.34 

NOV 75 65 1.15 

Sumber: data sekunder diolah, 2023  

 

           Berdasarkan informasi yang telah disajikan dapat diketahui bahwa 

tingkat turnover divisi garmen PT. Danliris cukup tinggi. Pada beberapa bulan 

juga terdapat presentase yang menunjukkan bahwa presentase karyawan keluar 
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lebih tinggi dari karyawan yang masuk. Pada bulan Juni hingga Agustus secara 

berturut-turut terdapat peningkatan presentase jumlah karyawan yang keluar. 

Disebutkan bahwa semakin kesini tingkat turnover meningkat yang diduga 

karena sulitnya adaptasi dari karyawan baru tersebut. 

            Berdasarkan informasi pada penelitan yang diketahui bahwa pada tahun 

2018 terjadi peningkatan turnover intention pada PT Danliris. Disebutkan 

bahwa variabel kepuasan kerja, stress kerja, dan komitmen organisasi 

mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap turnover intention di PT. 

Danliris sehingga penelitian terbaru perlu dilakukan namun dengan 

kemungkinan terkait variabel atau faktor lain dari turnover intention pada PT. 

Danliris, maka untuk menjaga kelangsungan berjalannya proses produksi dan 

mencegah terjadinya turnover intention karyawan, maka PT. Danliris harus 

memperhatikan beberapa penyebab yang dapat menimbulkan turnover 

intention yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan dan 

lingkungan kerja pada karyawan. Berdasarkan uraian diatas, penulis 

berpendapat layak melakukan penelitian dengan mengambil judul  : 

“ANALISIS PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMITMEN 

ORGANISASI, LINGKUNGAN KERJA DAN GAYA KEPEMIMPINAN 

TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN (STUDI KASUS 

PADA KARYAWAN BAGIAN GARMEN PT. DANLIRIS)”. 
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B. Rumusan Masalah 

   Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut. 

 

1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan di bagian garmen PT. Danliris? 

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover turnover 

karyawan di bagian garmen PT. Danliris? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover turnover 

karyawan di bagian garmen PT. Danliris? 

4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan di bagian garmen PT. Danliris? 

 

C.  Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 

 

1. Pengetahuan tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention karyawan pada bagian garmen PT. Danliris 

2. Pengetahuan tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 

intention karyawan pada bagian garmen PT. Danliris 

3. Pengetahuan tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover 

intention karyawan pada bagian garmen PT. Danliris  

4. Pengetahuan tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap turnover 

intention karyawan pada bagian garmen PT. Danliris. 
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D. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat baik 

secara teroritis maupun praktis, diantaranya : 

1. Manfaat teoritis 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas pengetahuan dan 

wawasan serta memberikan masukan bagi pengembangan ilmu 

pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia khususnya terkait 

dengan turnover intention karyawan. 

 

2.  Manfaat praktis 

a.   Bagi peneliti  

Hasil penelitian ini relevan dengan kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap turnover 

intention karyawan, dan faktor-faktor lain yang mempengaruhinya, 

semoga dapat menambah wawasan, pemahaman, dan pengalaman. 

 

b. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan 

bermanfaat bagi PT. Danliris bagian garmen dalam rangka mengatasi 

terjadinya turnover intention karyawan. 
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BAB II 

Kajian Pustaka 

A. Landasan Teori 

1. Sumber Daya Manusia 

Menurut Sadili Samsudin (2010) dalam I. P. Utami (2019) sumber 

daya manusia merupakan sekumpulan orang yang dapat merencanakan dan 

menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk, 

mengalokasikan sumber daya finansial, serta merumuskan seluruh strategi 

dan tujuan organisasi yang akan dicapai. 

 Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, 

daya dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi SDM tersebut 

berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan (Sutrisno, 

2017). 

 Sumber daya manusia merupakan factor vital dari keberlangsungan 

sebuah organisasi dan yang menentukan dalam mengukur keberhasilan 

pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah 

orang-orang yang siap pakai dan memiliki kemampuan dalam pencapaian 

tujuan organisasi tersebut (Selviana, 2018).  

 Menurut Safa'ah (2019) Sumber Daya Manusia atau human 

resource mengandung dua pengertian. Pertama, SDM adalah usaha kerja 

atau jasa yang dapat diberikan dalam proses produksi. Selanjutnya SDM 

mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam waktu 

tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa.  

 Selviana (Selviana, 2018) menyatakan bahwa sumber daya manusia 

adalah orang-orang yang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan dan 
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yang jumlahnya (kuantitasnya) berperan sebagai suatu aset yang dapat 

dihitung. Selanjutnya, sumber daya manusia merupakan potensi yang 

menggerakkan suatu organisasi. 

 Berdasarkan definisi-definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa 

sumber daya manusia merupakan sumber daya utama yang sangat penting 

bagi organisasi publik maupun bisnis disamping berbagai sumber daya 

lainnya, karena sumber daya manusia merupakan pelaku utama yang akan 

menggerakkan sumber daya lain tersebut. Oleh karenanya suatu organisasi 

harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.  

 

2. TURNOVER INTENTION 

 Rismayanti dkk (2018) mengungkapkan pendapat Siregar 

(2006:214) bahwa turnover intention yaitu niat karyawan yang mengarah 

meninggalkan pekerjaannya dengan sukarela atas pilihan mereka sendiri. 

Menurut Hafiz dkk (2016) ada 3 indikator untuk mengetahui keinginan 

berpindah karyawan, yaitu: 

a. Keinginan untuk keluar (Intention to quit): karyawan yang berniat 

meninggalkan pekerjaan akan tercermin melalui sikapnya selama 

bekerja, dimulai dengan tingkat absensi dan mangkir yang tinggi 

sebelum seorang karyawan mengambil keputusan untuk keluar dari 

perusahaan. 

b. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain (Intention to search 

another job): karyawan mulai berkeinginan mendapatkan pekerjaan 

lain, biasanya tercermin ketika mereka mencari tambahan di luar 

perusahaan. 

c. Pikiran untuk berhenti (Thoughts of quit): karyawan akan 

memikirkan resiko keuntungan dan kerugian sebelum mereka 
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memutuskan untuk tetap bertahan pada lingkungan pekerjaannya 

atau meninggalkan pekerjaannya.  

3. Kepuasan Kerja  

Menurut Firdaus (2017) menjelaskan pendapat Handoko (2007) bahwa 

kepuasan kerja merupakan keadaan emosi senang maupun tidak senang 

karyawan dalam memandang pekerjaannya. Menurut Rismayanti dkk 

(2018) indikator untuk mengetahui kepuasan kerja diantaranya : kepuasan 

terhadap pekerjaan, gaji, kesempatan promosi, pengawasan atasan, dan 

rekan kerja.  

4. Komitmen Organisasi 

Koesmono (2007) menjelaskan bahwa komitmen organisasi yaitu level 

kepercayaan karyawan dalam memahami tujuan organisasi dan ingin untuk 

tetap berada dalam lingkungan organisasi tersebut, Firdaus (2017) 

mengungkapkan pendapat. Meyer dan Allen bahwa ada tiga indikator untuk 

menilai komitmen karyawan yaitu komitmen efektif, kelanjutan dan 

normatif.  

5. Lingkungan Kerja 

Menurut Sunyoto (2012) dalam Ariani et al. (Ariani et al., 2020) 

lingkungan kerja merupakan semua yang ada disekitar para pekerja dan 

yang dapat memengaruhi dirinya dalam pekerjaan yang dibebankan, 

misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain-lain. Menurut Sarwoto 

(2001) dalam Purba (Purba, 2017) lingkungan kerja dapat diukur. Kami 

menggunakan beberapa indikator yaitu : 
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a. Peralatan dan Fasilitas. Perlengkapan dan fasilitas yang harus tersedia 

antara lain meja, telepon, buku dan buku referensi, rak arsip, dan lain-

lain. 

b. Lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang mempengaruhi efektivitas 

pelaksanaan tugas antara lain:  Penataan ruang, cahaya, suhu, 

kelembaban, kebisingan, dan lain-lain yang tidak mengganggu 

konsentrasi kerja. 

c.  Lingkungan kerja yang baik akan menimbulkan organisasi yang 

terorganisir, namun jika organisasi tidak memadai maka pembagian 

kerja menjadi tidak jelas. 

 

6. Gaya Kepemimpinan 

 Gaya kepemimpinan merupakan suatu perilaku yang ditunjukkan 

oleh pemimpin dengan tujuan mempengaruhi sikap dan perilaku 

bawahannya dengan syarat bahwa pola perilaku ini bersifat dinamis dan 

tidak statis (Saklit,2017). Untuk mencapai tujuan organisasi maka seorang 

pemimpin akan menggunakan gaya kepemimpinannya dengan memberi 

contoh kepada para pengikutnya (Zainal et al., 2014:3). Adanya pemimpin 

yang mampu menunjukan gaya kepemimpinan yang disukai oleh para 

karyawanmaka hal tersebut akan menurunkan keinginan karyawan untuk 

berhenti bekerja (Badrianto et al., 2022). Gaya kepemimpinan yang baik 

dan sesuai dengan harapan karyawan maka mampumembuat karyawan 

merasakan rasa nyaman saat bekerja dan apabila gaya kepemimpinan 

tersebut dapat dipertahankan dengan baik maka akan mampu menekan 

terjadinya turnover intention (Herawati & Romandhini, 2021).  

    Menurut Stogdi dalam Sobry (2017:15) bahwa kepemimpinan 

sebagai konsep manajemen dapat dirumuskan dalam berbagai macam 
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definisi tergantung dari mana titik tolak pikirnya. Indikator kepemimpinan 

menurut (Kartono, 2013:189)”. diantaranya: 

a) Kemampuan analitis 

b) Ketrampilan berkomunikasi 

c) Keberanian 

d) Kemampuan mendengar 

e) Ketegasan 

B. Penelitian Terdahulu  

Hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian yang 

akan dilakukan. 

Tabel 2. Penelitian Terdahulu 

No  Penulis daln 

Talhun 

Judul Valrialbel 

Independen 

Halsil Penelitialn 

1. Yosual 

Christialn 

Palpalralng, 

Willialm 

Algustinus 

Alreros, 

Wehelminal 

Rumalwals 

(2023) 

Pengalruh Galya l 

Kepemimpinaln 

Daln Kepualsaln 

Kerjal Terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln PT. 

Kumal Cemerlalng 

Albaldi (Wuling 

Motors) 

Kotalmobalgu 

Galyal 

Kepemimpi

naln daln 

Kepualsaln 

Kerjal 

Dalri pengujialn 

ditemukaln balhwal, 

Galyal Kepemimpinaln 

berpengalruh positif 

terhaldalp kepualsaln 

kerjal, Galya l 

Kepemimpinaln 

berpengalruh positif 

paldal rendalhnyal 

turnover intention, 

daln Kepualsaln Kerjal 

berpengalruh positif 

paldal rendalhnyal 

Turnover intention. 
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2. Setiyalnto daln 

Hidalya lti. 

(2017) 

Pengalruh 

Kepualsaln Kerjal 

daln Komitmen 

Orgalnisalsi 

terhaldalp 
Turnover 

Intention. 

Kepualsaln 

Kerjal daln 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Halsil penelitialn 

aldallalh kepualsaln 

kerjal berpengalruh 

positif daln signifikaln 

terhaldalp komitmen 

orgalnisalsionall. 

Kepualsaln kerjal 

berpengalruh negaltif 

daln signifikaln 

terhaldalp turnover 

intention. Komitmen 

orgalnisalsionall 

berpengalruh negaltif 

daln signifikaln 

terhaldalp turnover 

intention. 

3. Rokhalyalti, I., 

Zuhalenal, F., 

Lestalri, H.D., 

& Mulyalnal, 

E. (2023) 

 

Pengalruh 

Kepualsaln 

Kerjal, Komitmen 

Orgalnisalsi, 

Lingkungaln Kerjal 

Daln Stres Kerjal 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention Paldal 

CV. Hero 

Housewalres. 

 

Kepualsaln 

Kerjal, 

Komitmen 

Orgalnisalsi, 

Lingkungaln 

Kerjal Daln 

Stres Kerjal  

Halsil pengujialn 

diperoleh balhwal 

kepualsaln kerjal daln 

lingkungaln kerjal 

berpengalruh negaltif 

daln tidalk signifikaln 

terhaldalp turnover 

intention. Komitmen 

orgalnisalsi 

berpengalruh negaltif 

daln signifikaln 

terhaldalp turnover 

intention. Stres kerjal 

berpengalruh positif 

daln signifikaln 

terhaldalp turnover 

intention. 

4. Faltimalh 

Hikmalh, Halri 

Nurweni. 

(2022) 

Pengalruh 

Kepualsaln Kerjal, 

Komitmen 

Orgalnisalsionall, 

daln Kompensalsi 

terhaldalp 

Kepualsaln 

Kerjal, 

Komitmen 

Orgalnisalsio

Halsil penelitialn ini 

menunjukkaln balhwal 

secalral palrsiall, 

kepualsaln kerjal, 

komitmen 
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 Turnover 

Intention paldal 

Kalryalwaln Troy 

Compalny  

nall, daln 

Kompensalsi 

orgalnisalsionall, daln 

kompensalsi 

memiliki pengalruh 

negaltif daln 

signifikaln terhaldalp 

turnover intention 

kalryalwaln.  

5. Aludry 

Risalldy 

Dental Felli 

Alnalndal 

(2022)  

Pengalruh Job 

Embeddedness,  

kepualsaln kerjal, 

daln komitmen 

orgalnisalsi 

terhaldalp nialt 

berpindalh 

kalryalwaln PT 

AlBC 

Job 

Embeddedn

ess, 

Kepualsaln 

Kerjal Daln 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Halsil paldal penelitialn 

ini didalpaltkaln job 

embeddedness tidalk 

bepengalruh terhaldalp 

turnover intention 

kalryalwaln, kepualsaln 

kerjal berpengalruh 

negaltif daln 

signifikaln terhaldalp 

turnover intention 

kalryalwaln, komitmen 

orgalnisalsi tidalk 

berpengalruh 

terhaldaldalp turnover 

intention kalrya lwaln.  

6. Wallfaldilal 

Oktalnaldal, 

Dhiyaln Septal 

Wihalral, 

Rony 

Kurnialwaln. 

(2023) 

 

Pengalruh Stres 

Kerjal, Kepualsaln 

Kerjal, Daln 

Komitmen 

Orgalnisalsionall 

Terhaldalp Intensi 

Perputalraln  

(Turnover 

Intention) 

Kalryalwaln CV. 

Chalmpion 

Malkmur Sentosal 

Ngalnjuk 

Stres kerjal, 

kepualsaln 

kerjal, daln 

komitmen 

orgalnisalsi  

 

Penelitialn ini 

menunjukkaln balhwal 

stres kerjal, kepualsaln 

kerjal, daln komitmen 

orgalnisalsi 

mempunyali 

pengalruh efek 

palrsiall. Berpengalruh 

signifikaln untuk 

valrialbel turnover 

intention kalrya lwaln. 

CV. Chalmpion 

Malkmur Sentosal 

Ngalnjuk. Secalral 

simultaln valrialbel 

stres kerjal, kepualsaln 

kerjal sertal komitmen 

orgalnisalsionall 

malmpu berpengalruh 
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signifikaln paldal 

valrialbel turnover 

intention paldal 

kalryalwaln CV. 

Chalmpion Malkmur 

Sentosal Ngalnjuk. 

7. Kevin Suton, 

Tirton 

Nefialnto. 

(2023) 

 

Pengalruh 

Kepualsaln Kerjal, 

Keterikaltaln 

Kerjal, daln 

Lingkungaln 

Kerjal terhaldalp 

Turnover 

Intention paldal 

Kalum Mileniall 

kepaldal keryalwaln 

kalntor pusalt daln 

calbalng PT. 

Fullmoon Jalya l 

Albaldi 

Kepualsaln 

kerjal, 

komitmen 

kerjal, 

lingkungaln 

Kerjal 
 

Halsil penelitialn ini 

membuktikaln balhwal 

Kepualsaln Kerjal 

berpengalruh positif 

daln signifikaln 

terhaldalp Turnover 

intention, 

Keterikaltaln Kerjal 

berpengalruh positif 

daln signifikaln 

terhaldalp Turnover 

intention, 

Lingkungaln Kerjal 

tidalk berpengalruh 

positif daln signifikaln 

terhaldalp Turnover 

intention, kemudialn 

Kepualsaln Kerjal, 

Keterikaltaln Kerjal, 

daln Lingkungaln 

Kerjal secalral 

bersalmal-salmal 

berpengalruh positif 

daln signifikaln 

terhaldalp Turnover 

intention. 

Sumber: daltal sekunder diolalh, 2023 
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C. Keralngkal Pemikiraln 

Berdalsalrkaln kaljialn teori daln pemalpalraln terkalit penelitialn yalng 

relevaln, malkal dalpalt disusun sualtu keralngkal pemikiraln seperti yalng disaljikaln 

paldal galmbalr dibalwalh ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Galmbalr 1. Kera lngkal pemikiraln 

Berdalsalrkaln galmbalr dialtals terdalpalt dual valrialbel ya litu valrialbel dependen 

daln valrialbel independen. 

1. Valrialbel Dependen 

Menurut Sujalrweni (2015) dallalm Nurusyifal (2018) valrialbel dependen 

merupalkaln valrialbel yalng dipengalruhi oleh valrialbel bebals. Valrialbel dependen 

dallalm penelitialn ini aldallalh Turnover Intention (Y) 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

Turnover Intention 

(Y) 

Gaya Kepemimpinan 

(X4) 

Lingkungan Kerja 

(X3) 

Komitmer Organisasi 

(X2) 



 
 

18 
 

2. Valrialbel Independen 

Valrialbel independen altalu valrialbel bebals merupalkaln valrialbel yalng 

mempengalruhi altalu menjaldi timbulnyal valrialbel dependen/terikalt.  

Valrialbel independen dallalm penelitialn ini aldallalh kepualsaln kerjal (X1), 

komitmen orgalnisalsi (X2), lingkungaln kerjal (X3), daln galyal kepemimpinaln 

(X4). 

 

D. Hipotesis 

 

1. Pengalruh kepualsaln kerjal terhaldalp turnover intention 

 Menurut Sialgialn (2019) sallalh saltu falktor penyebalb timbulnya l 

keinginaln pindalh kerjal aldallalh ketidalkpualsaln paldal tempalt bekerjal sekalralng. 

Halsibualn (2014) menyaltalkaln balhwal kepualsaln kerjal aldallalh sikalp emosionall 

ya lng menyenalngi daln mencintali pekerjalalnnyal. Semalkin rendalh kepualsaln 

kerjal kalryalwaln, malkal semalkin besalr kemungkinaln merekal alkaln 

meninggallkaln posisi salalt ini (Simalmoral, 2015). Menurut Robbins daln 

Judge (2014) dalmpalk kepualsaln kerjal berpengalruh negaltif terhaldalp 

turnover intention.  

 Berdalsalrkaln penelitialn sebelumnya l yalng dilalkukaln oleh Alrnalntal 

daln Utalmal (2017); Syalhronical dkk (2015); Halriyonyoto et all. (2019) yalng 

membuktikaln balhwal kepualsaln kerjal berpengalruh negaltif signifikaln 

terhaldalp turnover intention kalryalwaln. Halsil penelitialn ini malmpu 

menjelalskaln balhwal jikal kalryalwaln memiliki tingkalt kepualsaln kerjal yalng 

tinggi dallalm sualtu perusalhalaln malkal alkaln meminimallkaln tingalt keinginaln 
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kalryalwaln untuk meninggallkaln perusalhalaln altalu alkaln menurunkaln tingkalt 

turnover intention kalrya lwaln. Dengaln demikialn dalpalt dirumuskaln hipotesis 

penelitialn sebalgali berikut:  

H1:  Kepualsaln kerjal tidalk berpengalruh terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

2. Pengalruh komitmen orgalnisalsi terhaldalp turnover intention  

Kreitner daln Kinicki (2015) menjelalskaln balhwal komitmen 

orgalnisalsionall merupalkaln kesepalkaltaln untuk melalkukaln sesualtu untuk diri 

sendiri, individu lalin, kelompok altalu orgalnisalsi. Menurut Allghalmdi (2018), 

terdalpalt tigal tipe komitmen orgalnisalsionall, yalkni: 

(1). Komitmen alfektif yalng berkalitaln dengaln emosionall, identifikalsi, daln 

keterlibaltaln kalrya lwaln di dallalm sualtu orgalnisalsi, (2). Komitmen 

berkelalnjutaln yalng berkalitaln dengaln persepsi kalrya lwaln tentalng kerugialn 

ya lng alkaln dihaldalpinya l jikal meninggallkaln orgalnisalsi, daln (3). Komitmen 

normaltif ya lng menunjukkaln peralsalaln kalryalwaln tentalng kewaljibaln yalng 

halrus diberikaln kepaldal orgalnisalsi. Komitmen orgalnisalsionall yalng berupal 

keya lkinaln, kepercalya laln daln penerimalaln yalng kualt terhaldalp tujualn daln 

nilali-nilali orgalnisalsi yalng tinggi alkaln berdalmpalk balik balgi perusalhalaln 

berupal kinerjal ya lng alkaln semalkin balik kalrenal kesaldalraln kalryalwaln alkaln 

tujualn perusalhalaln tersebut sehinggal tingkalt turnover intention rendalh 

(Khalris, 2015).  

Berdalsalrkaln penelitialn sebelumnya l ya lng dilalkukaln Khalrismalwalti 

daln Dewi (2016) balhwal tingginya l komitmen ogalnisalsionall malmpu 

menekaln tingkalt turnover intention. Halriyonyoto et all. (2019); Allghalmdi 

(2018); Alndrialwaln daln Galmes (2019); Setialwaln daln Halralhalp (2016) dallalm 

penelitialnnya l membuktikaln balhwal valrialbel komitmen orgalnisalsionall 

berpengalruh negaltif signifikaln terhaldalp turnover intention kalrya lwaln. 
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Semalkin kualt komitmen orgalnisalsi kalryalwaln malkal alkaln menurunkaln nialt 

kalryalwaln untuk kelualr dalri tempalt kerjalnya l. Berdalsalrkaln penjelalsaln 

tersebut malkal hipotesis yalng dirumuskaln dallalm penelitialn ini aldallalh: 

H2 : Komitmen  orgalnisalsi  berpengalruh  terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

 

3. Pengalruh lingkungaln kerjal terhaldalp turnover intention  

Lingkungaln kerjal ya lng balik dalpalt membualt kalrya lwaln betalh daln 

meralsal nya lmaln salalt bekerjal di perusalhalaln. Sehinggal, nialt kalrya lwaln untuk 

kelualr daln meninggallkaln perusalhalaln alkaln semalkin berkuralng. Alkaln tetalpi 

alpalbilal lingkungaln kerjal di perusalhalaln buruk altalu tidalk nyalmaln malkal Nialt 

kalryalwaln untuk kelualr dalri perusalhalaln daln mencalri pekerjalaln ya lng lebih 

balik. Penelitialn yalng dilalkukaln oleh Irvialnti alnd Verinal (2015) meneliti 

mengenali alnallisis pengalruh stress kerjal, bebaln kerjal daln lingkungaln kerja l 

terhaldalp turnover intention kalrya lwaln paldal PT XL Alxialtal Tbk. Jalkalrtal. 

Halsil penelitialn menunjukkaln balhwal lingkungaln kerjal secalral persiall 

berpengalruh terhaldalp turnover intention kalryalwaln paldal PT XL Alxialtal Tbk. 

Jalkalrtal. Lebih lalnjut, Halholongaln (2018) meneliti mengenali push kerja l 

lingkungaln kerjal terhaldalp turnover intention perusalhalaln. Halsil penelitialn 

menunjukkaln balhwal lingkungaln kerjal berpengalruh terhaldalp turnover 

intention perusalhalaln. Berdalsalrkaln pemalpalraln dialtals, penelitialn ini 

merumuskaln hipotesis sebalgali berikut: 

H3 : Lingkungaln kerjal berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

4. Pengalruh Galyal Kepemimpina ln Terhaldalp Turnover Intention  

Galyal kepemimpinaln ini, seperti yalng dijelalskaln oleh Roberts 

(2017), menekalnkaln paldal keinginaln, kebutuhaln, daln pelualng untuk 
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pertumbuhaln pribaldi setialp pengikut. Merekal malmpu membalngkitkaln 

orgalnisalsi sertal memotivalsi pengikut untuk berusalhal dallalm pencalpalialn 

kesuksesaln altalu keberhalsilaln orgalnisalsinya l dengaln mengubalh kesaldalraln 

pengikut balhwalmerekal alkaln membalntu malsallalh dengaln melihalt malsallalh 

lalmal dengaln calral balru. Galya l kepemimpinaln perusalhalaln, kuralngnya l budalyal 

orgalnisalsi daln komitmen orgalnisalsi kalrya lwaln, pemimpin yalng buruk, 

kesulitaln menyesualikaln kalryalwaln balru daln galji tidalk memualskaln 

semualnya l dalpalt berkeinginaln nialt untuk pergi dalri orgalnisalsinyal (turnover 

intention). Demikialn jugal menurut penelitialn terdalhulu Balgalskoro et all., 

(2022) menyaltalkaln balhwal halsil penelitialn menunjukkaln balhwal 

Kepemimpinaln berpengalruh negaltif daln signifikaln terhaldalp turnover 

intention kalryalwaln. Berdalsalrkaln pemalpalraln dialtals, penelitialn ini 

merumuskaln hipotesis sebalgali berikut: 

H4: Galyal Kepemimpinaln tidalk berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover 

intention kalrya lwaln PT. Dalnliris. 
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BAlB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulaln  

Berdalsalrkaln halsil penelitialn yalng dilalkukaln dalpalt dialmbil kesimpulaln 

sebalgali berikut : 

 

1. Kepualsaln kerjal tidalk berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

2. Komitmen orgalnisalsi berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

3. Lingkungaln kerjal berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

4. Galyal kepemimpinaln tidalk berpengalruh signifikaln terhaldalp turnover intention 

kalryalwaln PT. Dalnliris. 

 

B. Salraln  

1. Halsil pengujialn menunjukkaln balhwal valrialbel komitmen orgalnisalsi daln 

lingkungaln kerjal mempunyali pengalruh ya lng relaltif kecil terhaldalp turnover 

intention PT. Dalnliris. 

2. Komitmen orgalnisalsi mempunya li pengalruh positif signifikaln terhaldalp 

turnover intention kalrya lwaln PT. Dalnliris. Komitmen orgalnisalsi aldallalh 

kealdalaln dimalnal kalrya lwaln meralsal nyalmaln altalu ingin bekerjal di perusalhalaln 
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tersebut dallalm jalngkal walktu yalng lalmal. Halsil observalsi menunjukkaln 

malsih terdalpalt pegalwali ya lng tidalk menunjukkaln komitmen terhaldalp 

orgalnisalsi. Hall ini tercermin dalri merekal halnya l bekerjal secalral palsif daln 

tidalk berusalhal berpalrtisipalsi alktif dallalm kegialtaln yalng bertujualn untuk 

mencalpali tujualn perusalhalaln. 

3. Lingkungaln kerjal mempunyali pengalruh ya lng signifikaln terhaldalp turnover 

intention kalrya lwaln PT. Dalnliris. Lingkungaln kerjal mencalkup segallal 

kealdalaln, balik fisik malupun non fisik, yalng mempengalruhi pekerjal di 

tempalt kerjal. Pengalmaltaln menunjukkaln malsih aldal kalryalwaln ya lng memilih 

bekerjal dibalndingkaln tetalp di perusalhalaln. Daltal mengenali kalralkteristik 

responden menunjukkaln balhwal malyoritals pekerjal berusial alntalral 18 hingga l 

28 talhun, daln kelompok usial kerjal ini memiliki mobilitals yalng tinggi serta l 

memerlukaln lingkungaln kerjal ya lng memberikaln kebebalsaln untuk 

berkembalng daln menunjukkaln motivalsinyal. Merekal enggaln menerimal 

talntalngaln daln cenderung tidalk loyall kepaldal perusalhalaln. 

4. Sebaliknya l dilalkukaln penelitialn lalnjutaln melallui pengembalngaln metode 

pengalmbilaln salmpel altalu indikaltor penelitialn algalr halsilnyal dalpalt 

memberikaln generallisalsi ya lng lebih kualt daln halsil ya lng lebih balik. Alnallisis 

daltal menggunalkaln alnallisis multivalrialbel dalpalt disalralnkaln algalr dalpalt 

diidentifikalsi falktor altalu valrialbel talmbalhaln yalng mempengalruhi tingkalt 

nialt berpindalh di PT. Dalnliris Sukohalrjo. 
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Lalmpiraln 

Lalmpiraln 1. Kuesioner Penelitialn 

LEMBAlR KUESIONER 

Responden ya lng terhormalt, 

Salyal Ralmalndal Noval Salputro malhalsiswal progralm studi Straltal I Malnaljemen 

Sekolalh Tinggi Ilmu Ekonomi Suralkalrtal ingin mengaldalkaln penelitialn mengenali 

“AlNAlLISIS PENGAlRUH KEPUAlSAlN KERJAl, KOMITMEN ORGAlNISAlSI, 

LINGKUNGAlN KERJAl DAlN GAlYAl KEPEMIMPINAlN TERHAlDAlP 

TURNOVER INTENTION KAlRYAlWAlN (STUDI KAlSUS PAlDAl KAlRYAlWAlN 

BAlGIAlN GAlRMEN PT. DAlNLIRIS)” untuk memperoleh gelalr salrjalnal (S1). Untuk 

menunjalng kelalncalraln penelitialn ini, salyal mohon kesedialaln daln kerelalaln Balpalk/Ibu 

untuk mengisi dalftalr kuesioner ini dengaln sebenalr-benalrnya l.  

Jalwalbaln yalng Balpalk/Ibu berikaln tidalk alkaln berpengalruh terhaldalp penilalialn 

kinerjal Balpalk/Ibu ditempalt kerjal. Daltal ya lng diperoleh halnya l alkaln digunalkaln 

sebalgalimalnal mestinyal yalitu halnya l sebaltals untuk penelitialn altalu penyelesalialn skripsi 

daln dijalmin keralhalsialalnnya l. 

Altals palrtisipalsi sertal kesedialaln Balpalk/Ibu untuk mengisi kuesioner ini, salya l 

mengucalpkaln terimal kalsih yalng sebesalr-besalrnyal. 

 Peneliti 

 

 Ralmalndal Noval Salputro 

 NIM.20120099 

 



 
 

 
 

KUESIONER PENELITIAlN 

 

A. Identitals Responden 

Jenis Kelalmin :   Lalki-lalki     Perempualn 

 

Pendidikaln Teralkhir :  SD  

   SMP  

   SMAl   

   Diplomal/Salrjalnal 

 

Lalmal Bekerjal :  <1 talhun   

   1-5 talhun   

   6-10 talhun   

 

B. Petunjuk Pengisialn 

Kuesioner dibalwalh ini terdiri dalri beberalpal pernya ltalaln. Balpalk/Ibu cukup 

memberikaln talndal check list (√) paldal kotalk jalwalbaln ya lng menunjukkaln tingkalt 

persetujualn daln tidalk setujualn Balpalk/Ibu terhaldalp setialp pernya ltalaln. Jalwalbaln 

ya lng Balpalk/Ibu berikaln tidalk memiliki malknal sallalh altalupun benalr, oleh kalrenal itu 

salya l berhalralp Balpalk/Ibu dalpalt memberikaln jalwalbaln sesuali dengaln daltal pribaldi, 

pendalpalt daln palndalngaln ya lng sebenalrnyal.



 
 

 
 

Keteralngaln : 

STS  = Salngalt Tidalk Setuju 

TS   = Tidalk Setuju 

KS  = Kuralng Setuju 

S  = Setuju 

SS  = Salngalt Setuju 

 

Kepualsaln Kerjal (X1) 

No Pernyaltalaln 
STS TS KS S SS 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. 
Salyal meralsal puals dengaln pekerjalaln 

ya lng salyal jallalni salalt ini 
     

2. 
Salyal meralsal puals dengaln galji yalng 

salya l terimal 
     

3. 
Salyal senalng dengaln altalsaln ya lng dalpalt 

memotivalsi balwalhalnnyal dengaln balik 
     

4. 
Hubungaln salyal dengaln rekaln kerjal 

terjallin dengaln balik 
     

5. 

Seluruh pegalwali diberikaln kesempaltaln 

seluals-lualsnyal untuk mendalpaltkaln 

promosi 

     

 

 



 

Komitmen Orgalnisalsi (X2) 

No Pernyaltalaln 
STS TS KS S SS 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. 
Salyal salngalt yalkin dalpalt menghalbiskaln 

sisal kalrir salyal di perusalhalaln ini. 
     

2. 
Salyal salngalt tertalrik dengaln pekerjalaln 

salya l di perusalhalaln ini. 
     

3. 
Perusalhalaln ini memiliki alrti ya lng 

salngalt besalr balgi salyal. 
     

 

Lingkungaln Kerjal (X3) 

No Pernyaltalaln 
STS TS KS S SS 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. 

Perlengkalpaln daln falsilitals yalng 

tersedial salalt ini sudalh cukup memaldali 

untuk mendukung alktivitals kerjal 

     

2. 
Lingkungaln tempalt kerjal tenalng daln 

bebals dalri sualral bising 
     

3. 
Salyal meralsal nyalmaln dengaln sualsalnal 

kerjal yalng nya lmaln 
     

 

 



 

Galyal Kepemimpinaln (X4) 

No 
Pernyaltalaln 

STS TS KS S SS 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. Pimpinaln sebelum memberikaln 

kegialtaln kerjal, mengintruksikaln secalral 

spesifik kepaldal kalryalwaln. 

     

2. Pimpinaln alkaln mengaltalkaln pekerjalaln 

alpal yalng diprioritalskaln terlebih 

dalhulu. 

     

3. Pimpinaln alkaln mempalrtisipalsikaln 

kalryalwaln alpalbilal aldal hallalngaln. 

     

4. Pimpinaln mendengalrkaln kritik daln 

salraln dalri kalrya lwaln. 

     

5. Pimpinaln mendelegalsikaln wewenalng 

kepaldal pegalwali. 

     

 

Turnover Intention (Y) 

No 
Pernyaltalaln 

STS TS KS S SS 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. Salyal berpikir untuk kelualr dalri 

pekerjalaln salyal. 

     

2. Salyal berpikir untuk kelualr dalri 

perusalhalaln kalrenal aldal peralsalaln tidalk 

nyalmaln dengaln kondisi kerjal salalt ini 

     

3. Salyal alkaln meninggallkaln perusalhalaln 

tempalt salya l bekerjal bilal sudalh 

mendalpaltkaln pekerjalaln dengaln galji 

ya lng lebih bisal 

     


