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 Abstrak— Proses produksi barang dan jasa membutuhkan 

sumber daya manusia yang dinamis. Tingginya tingkat turnover 

merugikan perusahaan dikarenakan kurang memperhatikan 

lingkungan kerja, komitmen organisasional, dan kepuasan pada 

penghargaan. Hal ini dapat dilihat pada PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa yang memiliki rata-rata turnover ± 6%, dapat dikatakan 

tinggi bila dibandingkan dengan perusahaan lainnya yang hanya 

memiliki turnover dibawah 2%. Tujuan penelitian ini untuk me-

ngetahui pengaruh lingkungan kerja, organizational commitment, 

dan kepuasan pada reward terhadap turnover intention di PT. 

Imanuel Tehnik Sentosa. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif kausal yang 

sifatnya dapat dihitung jumlahnya dengan metode statistik. 

Penelitian ini menggunakan analisa regresi linear berganda. Dari 

hasil pengujian dapat disimpulkan variabel lingkungan kerja 

tidak berpengaruh, organizational commitment, dan kepuasan 

pada reward berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turn-

over intention di PT. Imanuel Tehnik Sentosa. 
  

Kata Kunci—Lingkungan kerja, organizational commitment, 

reward satisfacttion, turnover intention 

I. PENDAHULUAN 

Kebutuhan sumber daya manusia bagi perusahaan merupa-

kan hal yang penting. Manusia merupakan sumber daya yang 

dinamis dan selalu dibutuhkan dalam proses produksi barang 

dan jasa. Menurut Hartanto (2009, p.57), sumber daya manusi-

a diperlukan sebagai salah satu faktor produksi disamping fak-

tor produksi lainnya yang berupa dalam wujud mesin (machi-

ne), uang (money), bahan (material), metode (methods) yang 

dikenal sebagai 5M. Akan tetapi saat ini jumlah sumber daya 

manusia yang dimiliki oleh perusahaan semakin berkurang se-

iring bertambahnya waktu. Hal ini dapat terjadi karena kondisi 

lingkungan yang terbentuk di perusahaan, komitmen yang di-

pegang, atau ‘hadiah’ yang diberikan oleh perusahaan tidak 

sesuai dengan harapan sehingga memicu munculnya keinginan 

dari karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Karyawan yang memiliki komitmen kerja yang tinggi dapat 

menurunkan tingkat turnover intention yang menurut Irbayuni 

(2012) komitmen organisasional mempunyai kontribusi terha-

dap keinginan untuk pindah kerja. Keinginan karyawan untuk 

pindah kerja akan memberikan dampak negatif pada perusaha-

an berupa terbuangnya biaya pelatihan karyawan tersebut serta 

kehilangan karyawan yang telah memahami tugas dan tujuan 

yang ingin dicapai perusahaan. 

Sebagai pihak yang membutuhkan sumber daya manusia, 

terjadinya turnover karyawan merupakan hal yang tidak dike-

hendaki oleh perusahaan karena dapat menyebabkan penuru-

nan kinerja karyawan. Seperti kondisi perusahaan dari PT. 

Imanuel Tehnik Sentosa saat ini yang memiliki tingkat turn-

over karyawan sebesar ± 6% per tahunnya yang merupakan 

salah satu masalah utama PT. Imanuel Tehnik Sentosa sejak 

tahun 2005. Bagi PT. Imanuel Tehnik Sentosa yang bergerak 

di bidang jasa piling construction, komitmen karyawan sangat 

penting untuk menunjang kemajuan perusahaan. Bila diban-

dingkan dengan beberapa perusahaan pesaing seperti PT. 

Multi Beton, PT. Purinko Yasa, PT. JHS Precast Concrete 

Indonesia yang turnovernya dibawah 2% turnover karyawan 

di PT. Imanuel Tehnik Sentosa dapat dikatakan tinggi ini.  

Wahyuni, Zaika, dan Anwar (2014) menyatakan bahwa ting-

ginya tingkat turnover dapat mengganggu aktivitas dan pro-

duktivitas perusahaan. Tingginya turnover juga akan membe-

rikan reputasi yang buruk bagi perusahaan yang ingin dikenal 

sebagai tempat yang bagus untuk bekerja. Menurut AlBattat 

dan Som (2013) ada tiga faktor yang mempengaruhi keinginan 

karyawan untuk keluar dari pekerjaannya seperti gaji, ketidak-

puasan pekerjaan, dan kondisi lingkungan pekerjaan. 

Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan tentu 

ingin mengharapkan timbal balik berupa penghargaan atau ha-

diah atas pekerjaan yang dilakukan karyawan terhadap perusa-

haan. Bentuk penghargaan atau hadiah bisa berupa kompensa-

si, misalnya pemberian upah, gaji, komisi, dan bonus. Pembe-

rian hadiah berupa uang atau kompensasi membuat karyawan 

memberikan kinerja yang positif, bekerja lebih lama didalam 

perusahaan dan kepuasaan kerjanya juga akan semakin baik 

(Choi, 2012). 

Selama ini perusahaan hanya memperhatikan salah satu dari 

ketiga faktor tersebut. Menurut Ibu Vivi karyawan dari divisi 

purchasing di PT. Imanuel Tehnik Sentosa, jumlah gaji dan 

upah yang diberikan oleh perusahaan menurut rekan-rekannya 

masih kurang bila dibandingkan dengan perusahaan lain se-

hingga ketika diajak untuk pindah ke perusahaan dengan upah 

yang lebih besar mereka bersedia. Selain itu ada beberapa kar-

yawan yang ruangan kerjanya digabung dengan atasan seperti 

divisi engineering dan marketing membuat karyawan enggan 

untuk berkomunikasi secara informal dengan rekan kerjanya. 

Perusahaan harus belajar bila ingin mempertahankan karya-

wan dengan memiliki kinerja yang baik, mereka harus bisa 

menciptakan suasana kerja yang kompetitif, berusaha menjaga 

agar karyawan tidak merasa kecewa dengan komitmen yang 

telah dimiliki, serta memperhatikan kebutuhan jasmani dan 

batin dari karyawannya. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
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lingkungan kerja, organizational commitment, dan kepuasan 

pada reward terhadap turnover intention di PT. Imanuel 

Tehnik Sentosa. 

 
Gambar 1 Kerangka Penelitian 
Sumber: Nitisemito, 2002; Armstrong, 2005; Kadarisman. 2012; 

Harnoto, 2002 

 

II. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang dilakukan menggunakan metode kuan-

titatif kausal, yaitu penelitian yang sifatnya dapat dihitung 

jumlahnya dengan metode statistik. Pendekatan kuantitatif 

kausal merupakan pendekatan ilmiah terhadap pengambilan 

keputusan manajerial dan ekonomi yang bertujuan untuk men-

dapatkan bukti hubungan sebab-akibat atau pengaruh dari va-

riabel-variabel penelitian. 

Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh kar-

yawan di PT. Imanuel Tehnik Sentosa yang berjumlah 91 

orang dengan responden minimal berusia 18‒40 tahun serta 

minimal telah bekerja selama 2 tahun di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa. Metode dari pemilihan sampel untuk penelitian ini 

adalah Non Probability Sampling jenis Sampling Jenuh. Objek 

penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1), organizational 

commitment (X2), kepuasan pada reward (X3), dan turnover 

intention (Y). 

 

Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan kerja adalah suasana di sekitar tenaga kerja dan 

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya. Menurut Nitisemito (2002, p. 

183) lingkungan kerja diukur melalui indikator sebagai beri-

kut: 

a. Suasana kerja 

b. Ketersediaan fasilitas kerja 

c. Hubungan antar karyawan 

 

Variabel Organizational Commitment (X2) 

Organizational commitment adalah sikap yang menunjukkan 

loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan bagai-

mana seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian 

mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya. Me-

nurut Porter, Steers, Mowday, dan Boulian dalam Armstrong 

(2005, p. 97) ada tiga indikator pada organizational commit-

ment yaitu: 

a. Keinginan kuat untuk menetap dalam organisasi 

b. Keyakinan yang kuat dan penerimaan pada nilai-nilai mau-

pun tujuan-tujuan organisasi 

c. Kemauan untuk membantu organisasi mencapai tujuannya 

dengan usaha-usaha yang sesuai dengan tujuan organisasi 

 

Variabel Kepuasan pada Reward (X3) 

Kepuasan pada reward adalah sebuah imbalan jasa yang dibe-

rikan perusahaan kepada tenaga kerja karena telah memberi-

kan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan serta konti-

nuitas perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. 

Menurut Kadarisman (2012, p. 122) ada enam indikator pada 

variabel kepuasan pada reward yaitu: 

a. Kepuasan pada gaji 

b. Kepuasan pada upah 

c. Kepuasan pada insentif 

d. Kepuasan pada tunjangan 

e. Kepuasan pada penghargaan interpersonal 

f. Kepuasan pada promosi 

 

Variabel Turnover Intention (Y) 

Turnover intention adalah adanya kecenderungan penarikan 

diri karyawan dari perusahaan secara sukarela ke tempat kerja 

lain menurut pilihannya sendiri. Menurut Harnoto (2002, p. 2), 

indikator pengukuran untuk turnover intention terdiri atas: 

a. Absensi yang meningkat 

b. Mulai malas bekerja 

c. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 

d. Peningkatan protes terhadap atasan 

e. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 

Dalam penelitian ini jenis data yang digunakan adalah data 

kuantitatif yaitu data yang dicatat dengan menggunakan ang-

ka-angka dengan klasifikasi atau keterangan yang diperoleh 

berasal dari penyebaran angket. Angket yang diberikan meng-

gunakan skala Likert. Skala likert merupakan teknik pengu-

kuran sikap yang paling luas digunakan dalam riset perilaku 

keorganisasian. Sedangkan data sekunder diperoleh dari hasil 

wawancara dengan pemilik dan manajer. Data berupa profil 

perusahaan, struktur organisasi, serta jumlah karyawan digu-

nakan untuk mendukung penelitian yang sedang dilakukan. 

 

Uji Validitas 

Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur objek pene-

litian tentang isi sebenarnya yang diukur. Validitas suatu item 

pertanyaan dapat dilihat pada hasil output SPSS pada tabel 

Item Total Statistic. Suatu poin pernyataan dikatakan valid jika 

nilai R hitung yang merupakan nilai dari corrected item-total 

correlation > dari R tabel. 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu 

skor (skala pengukuran) (Simamora, 2002, p. 63). “Suatu va-

riabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbanch 

Alpha > 0,60” (Ghozali, 2013). Uji reliabilitas dilakukan 

dengan melihat koefisien Cronbanch Alpha.  

 

Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan bidang ilmu statistika yang 

mempelajari cara-cara pengumpulan, penyusunan dan penya-

jian data dari suatu penelitian. Peneliti menggunakan teknik 

analisa rata‒rata, standar deviasi, dan distribusi frukuensi. 

 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 
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Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal (Ghozali, 2013, p. 147). Asumsi yang ha-

rus dipenuhi dalam model regrsi adalah yang berdistribusi 

normal atau mendekati normal. Uji yang digunakan untuk 

uji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnoff. 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk menganalisa regresi 

linier berganda yang terdiri atas dua atau lebih variabel 

bebas. Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apa-

kah model regresi ditemukan adanya korelasi antar varia-

bel bebas (independen) (Ghozali, 2013, p. 95). Asumsi 

yang harus dipenuhi dalam metode regresi adalah tidak ada 

multikolinieritas. Jika variabel independen saling berkore-

lasi maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2013, p. 125), uji heteroskedastisitas 

bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terja-

di ketidaksamaan varian dari residual atau pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Asumsi yang harus dipenuhi dalam 

model regresi adalah yang homoskedastisitas atau tidak 

terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013, p. 125). Menu-

rut Ghozali (2013, p. 129) uji yang dapat digunakan adalah 

uji Glejser. 

 

Analisa Regresi Linier Berganda 

Salah satu cara yang digunakan untuk menemukan apakah ada 

hubungan atau tidak antara dua variabel atau lebih adalah ana-

lisa regresi. Dalam analisa ini yang ingin diperoleh adalah ada 

tidaknya hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel terse-

but; pengaruh variabel lingkungan kerja, organizational com-

mitment, dan kepuasan pada reward terhadap variabel turn-

over intention. 

 

Uji Hipotesis 

1. Uji F 

Di dalam regresi berganda, uji F memiliki peran menyelu-

ruh bagi model dan masing-masing variabel bebas dinilai 

dengan uji t terpisah. Dimaksudkan untuk mengukur model 

regresi yang diestimasi layak digunakan untuk menjelas-

kan pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel ter-

ikat. 

2. Uji t 

Digunakan untuk pengujian satu arah dan dimaksudkan 

untuk mengetahui hubungan antara variabel-variabel bebas 

(X) terhadap variabel tergantung (Y) secara parsial. Pengu-

jian dengan mengikuti distribusi t untuk derajat bebas n-5. 

 

III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Perusahaan 
PT. Imanuel Tehnik Sentosa pertama berdiri pada tanggal 8 

Agustus 1997 dengan nama CV. Imanuel Tehnik Sentosa dan 

baru diubah menjadi Perseroan Terbatas (PT) pada tahun 

2017. Pemilik perusahaan ini bernama Stefanus Suryatjang 

Khristanto dan istrinya Lili Juliatti yang sama-sama berusaha 

menjalankan perusahaan ini. Perusahaan ini telah bergerak di 

bidang jasa piling contractor dan supplier selama 21 tahun. 

Kantor perusahaan ini berlokasi di Jalan Tropodo Asri Blok E-

16, Waru, Sidoarjo, Jawa Timur. 

 

Struktur Organisasi PT. Imanuel Tehnik Sentosa 

Struktur organisasi ini memberikan gambaran terhadap alur 

tanggung jawab dan wewenang untuk mengantarkan perusaha-

an pada pencapaian tujuan. Struktur organisasi ini memperje-

las pola hubungan antar karyawan sehingga akan memperjelas 

tugas masing-masing bagian dalam perusahaan. Gambar dari 

struktur organisasi ini adalah sebagai berikut: 

 
Gambar 2 Struktur Organisasi 
Sumber: Data primer perusahaan 
 

Hasil Penelitian 
Responden dalam penelitian ini adalah 91 karyawan PT. 

Imanuel Tehnik Sentosa. Angket yang telah disebar semuanya 

kembali dan bisa digunakan untuk penelitian. Peneliti melaku-

kan analisa terhadap indikator‒indikator Lingkungan Kerja, 

Organizational Commitment, Kepuasan pada Reward, dan 

Turnover Intention. 

 

Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Hasil pengujian rata-rata jawaban responden secara keseluruh-

an variabel lingkungan kerja (X1) adalah sebesar 3,37 yang 

berarti kondisi lingkungan kerja di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa cukup untuk menunjang proses kinerja karyawan. 

 

Analisis Deskriptif Variabel Organizational Commitment 

(X2) 

Hasil pengujian rata-rata jawaban responden secara keseluruh-

an variabel organizational commitment (X2) adalah sebesar 

4,13 berarti karyawan yang bekerja di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa memiliki keinginan untuk menetap dalam organisasi. 

 

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan pada Reward (X3) 

Hasil pengujian rata-rata jawaban responden secara keseluruh-

an variabel kepuasan pada reward (X3) adalah sebesar 4,30 

berarti karyawan bekerja di PT. Imanuel Tehnik Sentosa 

sangat puas dengan penghargaan yang diberikan oleh 

perusahaan sebagai balasan atas kerja keras yang diberikan. 

 

Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention (Y) 

Hasil pengujian rata-rata jawaban responden secara keseluruh-

an variabel turnover intention (Y) adalah sebesar 3,88 berarti 

persentase pergantian karyawan di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa tinggi. 

 

Uji Validitas 

Hasil dari pengujian seluruh pernyataan untuk variabel lingku-

ngan kerja, organizational commitment, kepuasan pada re-

ward, dan turnover intention adalah valid dengan jumlah 44 

dari 47 pernyataan yang dapat digunakan untuk penelitian. 
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Uji Reliabilitas 
Hasil dari pengujian seluruh indikator untuk variabel lingku-

ngan kerja, organizational commitment, kepuasan pada re-

ward, dan turnover intention adalah reliabel dan dapat diguna-

kan dalam penelitian. 

 

Uji Normalitas 

Hasil dari pengujian dapat diketahui bahwa residual berdistri-

busi normal dan asumsi regresi terpenuhi. 

 

Uji Multikolinieritas 
Hasil dari pengujian dapat diketahui bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinieritas sehingga asumsi regresi terpenuhi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 
Hasil dari pengujian dapat diketahui bahwa pada variabel ling-

kungan kerja tidak terjadi heteroskedastisitas (homogen) na-

mun pada variabel organizational commitment dan kepuasan 

pada reward terjadi heteroskedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda ini bertujuan untuk meneliti 

bagaimana pengaruh dari masing-masing variabel bebas Ling-

kungan Kerja (X1), Organizational Commitment (X2), Kepuas-

an pada Reward (X3) terhadap variabel Turnover Intention (Y) 

pada penelitian ini. 

 

Tabel 1 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model Koefisien 

Regresi 

thitung Sig 

Konstanta -10,731 -2,364 ,020 

Lingkungan Kerja (X1) ,038 1,671 ,098 

Organizational 

Commitment (X2) 

-,533 -9,470 ,000 

Kepuasan pada Reward 

(X3) 

-,135 -2,026 ,046 

Dari hasil pengujian persamaan regresi yang didapat adalah: 

Y = ‒10,731 + 0,038 X1 ‒ 0,533 X2 ‒ 0,135 X3   (1) 

 

Dari persamaan regresi diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (α) akan bernilai sama dengan nilai Turn-

over Intention (Y) sebesar ‒10,731 jika Lingkungan Kerja 

(X1), Organizational Commitment (X2), dan Kepuasan pada 

Reward (X3) bernilai konstan atau sama dengan nol. 

2. Nilai koefisien dari lingkungan kerja (β1) sebesar 0,038 

menunjukkan jika variabel Lingkungan Kerja (X1) nilainya 

meningkat maka akan mengakibatkan peningkatan Turn-

over Intention (Y) sebesar 0,038 setiap satu poin dan dia-

sumsikan untuk variabel Organizational Commitment dan 

Kepuasan pada Reward bernilai konstan atau sama dengan 

nol. 

3. Nilai koefisien Organizational Commitment (β2) sebesar 

‒0,533 menunjukkan jika variabel Organizational Commit-

ment (X2) nilainya meningkat maka akan mengakibatkan 

penurunan Turnover Intention (Y) sebesar 0,533 setiap satu 

poin dan diasumsikan untuk variabel Lingkungan Kerja 

dan Kepuasan pada Reward bernilai konstan atau sama 

dengan nol. 

4. Nilai koefisien kepuasan pada Reward (β3) sebesar ‒ 0,135 

menunjukkan jika variabel Kepuasan pada Reward (X3) 

nilainya meningkat maka akan mengakibatkan penurunan 

Turnover Intention (Y) sebesar 0,135 setiap poin dan dia-

sumsikan untuk variabel Lingkungan Kerja dan Organiza-

tional Commitment bernilai konstan atau sama dengan nol. 

 

Hasil pengujian pada penelitian yang telah dilakukan ini 

terdapat kekurangan yaitu gagalnya uji heteroskedastisitas (va-

rian tidak homogen), terdapat dua cara untuk mengatasi kega-

galan ini yaitu dengan menambah jumlah sampel atau mela-

kukan transform data. Solusi pertama pada penelitian ini tidak 

dapat dipakai karena telah menggunakan sampel jenuh se-

dangkan untuk transfrom data telah dilakukan tetapi hasilnya 

masih tetap gagal sehingga hasil dari persamaan regresi linier 

berganda ada kemungkinan terjadi underestimated atau over-

estimated nilainya. 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui model regresi yang diesti-

masi layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel-

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji F 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Regression 585,273 3 195,091 

30,747 ,000 Residual 552,024 87 6,345 

Total 1137,297 90 ‒ 

Hasil dari pengujian dapat disimpulkan bahwa keseluruhan 

model variabel bebas yang terdiri dari Lingkungan Kerja, Or-

ganizational Commitment, dan Kepuasan pada Reward meng-

gambarkan model variabel terikat yaitu Turnover Intention. 

 

Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji t 

Model Koefisien 

Regresi 

thitung Sig 

Konstanta -10,731 -2,364 ,020 

Lingkungan Kerja (X1) ,038 1,671 ,098 

Organizational 

Commitment (X2) 

-,533 -9,470 ,000 

Kepuasan pada Reward 

(X3) 

-,135 -2,026 ,046 

Hasil dari pengujian dapat disimpulkan variabel Lingkungan 

Kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

Turnover Intention (Y) serta variabel Organizational Commit-

ment (X2) dan variabel Kepuasan pada Reward (X3) berpenga-

ruh negatif signifikan secara parsial terhadap Turnover Inten-

tion (Y). 

 

Pembahasan 

Hasil dari pengujian diketahui bahwa variabel Lingkungan 

Kerja tidak memiliki pengaruh secara parsial terhadap Turn-
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over Intention PT. Imanuel Tehnik Sentosa. Hal ini dapat di-

ketahui dari nilai signifikansi tsig lebih kecil dari 0,05 maka H0 

diterima pada tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya 

adalah variabel Lingkungan Kerja (X1) tidak berpengaruh sig-

nifikan terhadap Turnover Intention di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa. Hal ini menunjukkan bahwa semakin nyaman lingku-

ngan kerja responden maka turnover intentionnya akan sema-

kin menurun. Ketidakpuasan responden terhadap lingkungan 

kerjanya dapat menjadi pemicu terjadinya turnover intention. 

Variabel Organizational Commitment berpengaruh secara 

parsial terhadap Turnover Intention PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa. Hal ini dapat diketahui dari nilai signifikansi tsig lebih 

kecil dari 0,05 maka H0 ditolak pada tingkat signifikansi 5% 

sehingga kesimpulannya adalah variabel Organizational Com-

mitment (X2) mempunyai pengaruh negatif dan signifikan ter-

hadap Turnover Intention di PT. Imanuel Tehnik Sentosa. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi organizational com-

mitment  responden maka turnover intentionnya akan semakin 

menurun. Menurut Wibowo (2014, p.434) orang yang membe-

rikan perhatian pada prestasi kerja mereka akan mempunyai 

komitmen untuk melakukan tindakan. 

Hasil dari pengujian diketahui bahwa variabel Kepuasan 

pada Reward berpengaruh secara parsial terhadap Turnover 

Intention PT. Imanuel Tehnik Sentosa. Hal ini dapat diketahui 

dari nilai signifikansi tsig lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak 

pada tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah 

variabel Kepuasan pada Reward (X3) mempunyai pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention di PT. 

Imanuel Tehnik Sentosa. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi kepuasan reward pada responden maka turnover inten-

tionnya akan semakin menurun. 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Hasil dari pengujian dan pembahasan dapat ditarik bebe-

rapa kesimpulan guna menjawab rumusan masalah. Beberapa 

kesimpulan tersebut terdiri dari: 

1. Lingkungan Kerja tidak berpengaruh dan signifikan positif 

terhadap Turnover Intention responden di PT. Imanuel 

Tehnik Sentosa diketahui dari nilai thitung sebesar 1,671 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,098 yang lebih besar 

dari 0,05. 

2. Organizational Commitment berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention responden di PT. 

Imanuel Tehnik Sentosa diketahui dari nilai thitung sebesar 

‒9,470 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil 

dari 0,05. 

3. Kepuasan pada Reward berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention responden di PT. Imanuel 

Tehnik Sentosa diketahui dari nilai thitung sebesar ‒2,026 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,046 lebih kecil dari 

0,05. 

4. Keseluruhan model variabel bebas yang terdiri dari 

lingkungan Kerja, Organizational Commitment, dan 

Kepuasan pada Reward menggambarkan model variabel 

Turnover Intention responden di PT. Imanuel Tehnik 

Sentosa diketahui dari nilai Fhitung sebesar 30,747 dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. 
 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, saran yang dapat diambil 

adalah sebagai berikut: 

1. Perusahaan harus memperhatikan reward yang diberikan 

pada pekerja, terutama pada pekerja yang loyal dengan tujuan 

untuk memberikan sebuah penghargaan dari hasil kerja keras 

mereka sehingga para pekerja yang loyal merasa tetap dihargai 

dan tetap bekerja di perusahaan ini dengan cara menambah 

tunjangan fasilitas kantor misalnya diberi tunjangan berupa 

mobil kantor atau dengan memberikan beasiswa untuk 

karyawan yang mendapatkan kenaikan pangkat namun ilmu 

yang dimiliki oleh karyawan tersebut masih kurang. 

2. Untuk lingkungan kerja karyawan, perusahaan dapat me-

laksanakan kegiatan berolahraga bersama pada hari sabtu sore 

setelah jam pulang kerja atau jumat pagi sebelum jam masuk 

kantor untuk memperbaiki suasana kantor maupun mempere-

rat hubungan antara karyawan dan direktur serta menyediakan 

ruangan khusus sebagai tempat berkumpul karyawan agar para 

karyawan dapat berinteraksi lebih leluasa dan nyaman. 

3. Untuk organizational commitment karyawan, perusahaan 

dapat memberikan bonus ketika perusahan mendapatkan 

omzet banyak sehingga para karyawan akan berusaha bekerja 

giat agar bisa mendapatkan bonus karena perusahaan mengha-

rapkan karyawannya memiliki keinginan yang kuat untuk 

menetap di organisasi. 

4. Pada penelitian ini terjadi kegagalan uji heteroskedastisitas 

sehingga untuk penelitian berikutnya perlu memperhatikan uji 

heteroskedastisitas dengan cara tidak langsung mengambil 

sampel jenuh untuk penentuan sampelnya. 
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