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BAB V 

PENUTUP 

Pada bab ini peneliti akan menyampaikan kesimpulan dan implikasi 

manajerial dari hasil penelitian yang telah dilakukan, keterbatasan – keterbatasan 

penelitian, dan saran yang diajukan peneliti kepada pihak-pihak yang terkait 

dalam penelitian ini. 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Komitmen afektif berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover 

intention karyawan KSP Credit Union Daya Lestari Samarinda. 

2. Komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention karyawan KSP Credit Union Daya Lestari Samarinda. 

3. Komitmen normatif tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention karyawan KSP Credit Union Daya Lestari Samarinda. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil yang diperoleh, komitmen afektif menjadi satu – 

satunya yang memiliki hubungan signifikan secara negatif terhadap turnover 

intention yang artinya semakin karyawan betah dengan pekerjaannya, maka 

semakin mereka tidak ingin keluar dari perusahaan. Dengan terbuktinya 

hipoteseis antara pengaruh komitmen afektif dengan turnover intention, maka 

perusahaan diharapkan mampu meningkatkan komitmen afektif karyawan. 
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Pada item pernyataan komitmen afektif, “Saya merasa senang 

menghabiskan sisa karir saya di perusahaan ini” menempati posisi rata – rata 

yang paling rendah. Hal ini menunjukkan ada rasa ketidakpuasan karyawan 

ketika bekerja di perusahaan. Ketika karyawan merasa tidak puas denan 

pekerjaan mereka saat ini maka aka nada pikiran untuk pindah dari perusahaan. 

Untuk menghindari hal tersebut, perusahaan perlu mencari tau alasannya 

melalui diskusi dengan karyawan. Oleh sebab itu perlu diadakan pertemuan 

rutin dengan karyawan, bertukar pendapat, memberikan feedback, komplimen 

atau saran yang dapat membangun semangat kerja karyawan. Perusahaan juga 

bisa membuat forum diskusi online untuk mendapatkan informasi, meneliti dan 

memecahkan masalah. Setelah mendapatkan informasi, manajer perlu bersikap 

secara baik dan transparan dalam meningkatkan engagement seluruh anggota 

perusahaannya sehingga membuat mereka merasa terlibat. Perusahaan juga 

bisa menambahkan jenjang karir yang baru atau melakukan rotasi kerja untuk 

meningkatkan fleksibilitas dan keterlibatan karyawan. Meskipun begitu, masih 

ada banyak kekurangan dan kendala dalam pelaksanaan rotasi kerja. 

Pelaksanaanya membutuhkan waktu lama dan biaya yang besar untuk pelatihan. 

Selain itu karyawan masih harus menyesuaikan diri dengan posisi baru mereka. 

Rotasi kerja bisa saja dilakukan, namun tidak dalam waktu yang dekat karena 

masih mempertimbangkan biaya, waktu serta tingkat produktivitas karyawan. 

Pada turnover intention item “Jika anda ditawari pekerjaan baru, dengan 

gaji yang sama, seberapa mungkin anda menerima pekerjaan tersebut” 

menempati rata – rata tertinggi. Hal ini menunjukka bahwa ada beberapa 
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karyawan akan memilih untuk pindah jika ditawari pekerjaan yang baru. 

Manajemen perlu mencari informasi mengenai alasan karyawannya ingin 

pindah dari perusahaan supaya bisa mempertahankan karyawan lainnya yang 

sekiranya memiliki pemikiran untuk pindah tempat kerja. Selain itu, penting 

bagi perusahaan untuk memperhatikan kenyamanan dalam lingkungan kerja. 

Sirkulasi udara, kenyamanan meja dan tempat duduk, jarak meja kerja, suhu 

ruangan dan fasilitas kerja lainnya perlu diperhatikan agar karyawan bisa 

nyaman saat bekerja di dalam ruangan. Memperhatikan kecocokan antara 

karyawan satu dengan yang lainnya juga sangat penting terutama jika mereka 

harus bekerja dalam tim yang sama. Cara yang sekiranya dapat membantu 

mendekatkan hubungan antar karyawan adalah dengan mengumpulkan mereka 

melalui acara gathering seperti malam keakraban. Aktivitas ini dilakukan 

dengan lebih santai dan informal sehingga diharapkan bisa mengurangi rasa 

canggung dan stres karena pekerjaan. Kegiatan seperti snack time, makan 

bersama, mini games, menyanyi, bertukar kado, dan lainnya memberikan 

suasana menyenangkan sehingga dapat membangun kedekatan antar individu. 

Terakhir, jika perusahaan ingin menemukan karyawan yang setia maka 

manajemen harus bisa menyaring para pelamar kerja yang memenuhi 

persyaratan untuk bekerja dan bisa menyesuaikan diri dengan nilai dan tujuan 

perusahaan. Manajemen harus melakukan penyaringan calon karyawan baru 

dengan menetapkan kriteria penyaringan, melakukan background check secara 

formal, serta memperhatikan sikap dan gaya bicara dari pelamar kerja.  
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5.3 Hambatan Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti melakukan survei menggunakan 

convinience sampling¸ di mana hasil yang diperoleh tidak dapat 

diggeneralisasikan. Teknik pengambilan sampel ini memunculkan bias 

dalam pengambilan keputusan. Melihat dari data responden yang telah 

mengisi kuisioner ada banyak karyawan yang bekerja kurang dari satu tahun 

mengakibatkan hasil menjadi kurang akurat. Komitmen organisasi dapat 

muncul dari lama masa kerja, karyawan dengan masa kerja yang singkat 

cenderung memiliki komitmen organisasi yang rendah. Sedangkan 

karyawan dengan masa kerja yang lama akan meningkatkan komitmen 

organisasi yang tinggi dan semakin kecil kemungkinan mereka untuk 

meninggalkan organisasi.  
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LAMPIRAN 2 
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UJI RELIABILITAS 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 63 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 63 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 63 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 63 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.670 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.610 4 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 63 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 63 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 63 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 63 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.797 4 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.709 6 
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UJI VALIDITAS 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total_X1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total_X1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .185 .461** .465** .772** 

Sig. (2-tailed)  .146 .000 .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X1.2 Pearson Correlation .185 1 .179 .253* .575** 

Sig. (2-tailed) .146  .159 .045 .000 

N 63 63 63 63 63 

X1.3 Pearson Correlation .461** .179 1 .578** .740** 

Sig. (2-tailed) .000 .159  .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X1.4 Pearson Correlation .465** .253* .578** 1 .777** 

Sig. (2-tailed) .000 .045 .000  .000 

N 63 63 63 63 63 

Total_X1 Pearson Correlation .772** .575** .740** .777** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 63 63 63 63 63 

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

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

  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total_X2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total_X2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .775** -.064 .516** .801** 

Sig. (2-tailed)  .000 .620 .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X2.2 Pearson Correlation .775** 1 -.029 .575** .834** 

Sig. (2-tailed) .000  .820 .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X2.3 Pearson Correlation -.064 -.029 1 .046 .384** 

Sig. (2-tailed) .620 .820  .719 .002 

N 63 63 63 63 63 

X2.4 Pearson Correlation .516** .575** .046 1 .740** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .719  .000 

N 63 63 63 63 63 

Total_X2 Pearson Correlation .801** .834** .384** .740** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000  

N 63 63 63 63 63 

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

  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 Total_X3 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 Total_X3 

X3.1 Pearson Correlation 1 .360** .593** .662** .780** 

Sig. (2-tailed)  .004 .000 .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X3.2 Pearson Correlation .360** 1 .545** .333** .744** 

Sig. (2-tailed) .004  .000 .008 .000 

N 63 63 63 63 63 

X3.3 Pearson Correlation .593** .545** 1 .626** .869** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 63 63 63 63 63 

X3.4 Pearson Correlation .662** .333** .626** 1 .799** 

Sig. (2-tailed) .000 .008 .000  .000 

N 63 63 63 63 63 

Total_X3 Pearson Correlation .780** .744** .869** .799** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 63 63 63 63 63 

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

  /VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total_Y 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total_Y 

Y.1 Pearson 

Correlation 
1 .058 .129 .444** .282* .029 .508** 

Sig. (2-tailed)  .653 .312 .000 .025 .819 .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Y.2 Pearson 

Correlation 
.058 1 .318* .271* .252* .287* .587** 

Sig. (2-tailed) .653  .011 .032 .046 .022 .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Y.3 Pearson 

Correlation 
.129 .318* 1 .586** .398** .214 .674** 

Sig. (2-tailed) .312 .011  .000 .001 .092 .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Y.4 Pearson 

Correlation 
.444** .271* .586** 1 .626** .311* .831** 

Sig. (2-tailed) .000 .032 .000  .000 .013 .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Y.5 Pearson 

Correlation 
.282* .252* .398** .626** 1 .227 .719** 

Sig. (2-tailed) .025 .046 .001 .000  .074 .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Y.6 Pearson 

Correlation 
.029 .287* .214 .311* .227 1 .535** 

Sig. (2-tailed) .819 .022 .092 .013 .074  .000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

Total_

Y 

Pearson 

Correlation 
.508** .587** .674** .831** .719** .535** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 63 63 63 63 63 63 63 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 3 

Analisis Statistik Deskriptif 
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ANALISIS DESKRIPTIF 

FREQUENCIES VARIABLES=Usia Jenis_Kelamin Lama_Kerja Pendidikan 

Jabatan 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies 
[DataSet2]  

Statistics 

 Usia Jenis_Kelamin Lama_Kerja Pendidikan Jabatan 

N Valid 63 63 63 63 63 

Missing 0 0 0 0 0 

 
Frequency Table 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <20 1 1.6 1.6 1.6 

20-29 28 44.4 44.4 46.0 

30-39 21 33.3 33.3 79.4 

40-49 13 20.6 20.6 100.0 

Total 63 100.0 100.0  

 

Jenis_Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Pria 35 55.6 55.6 55.6 

Wanita 28 44.4 44.4 100.0 

Total 63 100.0 100.0  
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Lama_Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 0-1 25 39.7 39.7 39.7 

2-5 7 11.1 11.1 50.8 

6-10 18 28.6 28.6 79.4 

11-15 8 12.7 12.7 92.1 

16-20 5 7.9 7.9 100.0 

Total 63 100.0 100.0  

 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 21 33.3 33.3 33.3 

Diploma 8 12.7 12.7 46.0 

S1 33 52.4 52.4 98.4 

S2 1 1.6 1.6 100.0 

Total 63 100.0 100.0  

 

Jabatan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Deputy 2 3.2 3.2 4.8 

Manager 13 20.6 20.6 25.4 

Staff 48 76.2 76.2 100.0 

Total 63 100.0 100.0  
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DESCRIPTIVES VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1.1 63 1 5 3.90 .837 

X1.2 63 1 5 4.16 .723 

X1.3 63 3 5 4.52 .592 

X1.4 63 3 5 4.38 .633 

Valid N (listwise) 63     

 
 

DESCRIPTIVES VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X2.1 63 1 5 3.92 .867 

X2.2 63 1 5 4.05 .869 

X2.3 63 1 5 3.16 .937 

X2.4 63 1 5 4.21 .722 

Valid N (listwise) 63     

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X3.1 63 2 5 4.30 .663 

X3.2 63 1 5 3.54 .997 

X3.3 63 1 5 4.00 .861 

X3.4 63 2 5 4.16 .807 

Valid N (listwise) 63     
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DESCRIPTIVES VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y.1 63 1 5 2.05 1.099 

Y.2 63 1 5 2.46 1.175 

Y.3 63 1 5 2.41 .994 

Y.4 63 1 4 2.17 1.009 

Y.5 63 1 5 1.84 1.066 

Y.6 63 1 5 1.97 1.047 

Valid N (listwise) 63     

 
 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y.1 63 1 5 2.05 1.099 

Y.2 63 1 5 2.46 1.175 

Y.3 63 1 5 2.41 .994 

Y.4 63 1 4 2.17 1.009 

Y.5 63 1 5 1.84 1.066 

Y.6 63 1 5 1.97 1.047 

Valid N (listwise) 63     

 

DATASET ACTIVATE DataSet1. 

DATASET ACTIVATE DataSet1. 

 

SAVE OUTFILE='C:\Dona KulOn\SKRIPSI\Data Tabulasi.sav' 

  /COMPRESSED. 

DATASET ACTIVATE DataSet2. 

DATASET CLOSE DataSet1. 
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LAMPIRAN 4 

Analisisis Regresi Linear Berganda 
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Analisis Regresi Linear Berganda 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Total_Y 

  /METHOD=ENTER Total_X1 Total_X2 Total_X3. 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Total_X3, 

Total_X1, 

Total_X2b 

. Enter 

a. Dependent Variable: Total_Y 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .568a .323 .288 3.444 

a. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X1, Total_X2 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 333.422 3 111.141 9.367 .000b 

Residual 700.007 59 11.865   

Total 1033.429 62    

a. Dependent Variable: Total_Y 

b. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X1, Total_X2 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32.894 3.831  8.586 .000 

Total_X1 -.858 .307 -.419 -2.795 .007 

Total_X2 .008 .348 .004 .022 .983 

Total_X3 -.346 .257 -.225 -1.346 .184 

a. Dependent Variable: Total_Y 
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LAMPIRAN 5 

Tabel Tabulasi Data 
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Data Responden 
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 Jawaban Kuisioner 



 

73 
 

 


	PERNYATAAN
	KATA PENGANTAR
	Abstrak
	BAB I  PENDAHULUAN
	1.1 Latar Belakang
	1.2 Rumusan Masalah
	1.3 Batasan Masalah
	1.4 Tujuan Penelitian
	1.5 Manfaat Penelitian

	BAB II  TINJAUAN PUSTAKA
	2.1 Landasan Teori
	2.1.1 Komitmen Organisasi
	2.1.2 Turnover Intention

	2.2 Penelitian Terdahulu
	2.3 Kerangka Pemikiran
	2.4 Hipotesis
	2.4.1 Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Turnover Intention
	2.4.2 Pengaruh Komitmen Berkelanjutan terhadap Turnover Intention
	2.4.3 Pengaruh Komitmen Normatif terhadap Turnover Intention


	BAB III  METODE PENELITIAN
	3.1 Jenis Penelitian
	3.2 Teknik Analisis Data
	3.3 Analisis Sistem
	3.4 Populasi
	3.5 Sampel
	3.6 Teknik Pengambilan Sampel
	3.7 Metode Pengumpulan Data
	3.8 Metode Pengukuran Data
	3.9 Pengujian Instrumen
	3.9.1 Uji Validitas
	3.9.2 Uji Reliabilitas

	3.10 Penelitian Analisis Data
	3.10.1 Analisis Deskriptif
	3.10.2 Analisis Regresi Linier Berganda
	3.10.3 Koefisien Determinasi (R2)
	3.10.4 Uji Signifikan Serempak (Uji – F)
	3.10.5 Uji Signifikan Parsial (Uji – t)


	BAB IV  HASIL DAN PEMBAHASAN
	4.1 Hasil Pengujian Instrumen
	4.1.1 Uji Validitas
	4.1.2 Uji Reliabilitas

	4.2 Karakteristik Responden
	4.3 Statistik Deskriptif
	4.4 Pengaruh Komitmen Afektif, Komitmen Berkelanjutan dan Komitmen Normatif terhadap Turnover Intention
	4.5 Pembahasan

	BAB V  PENUTUP
	5.1 Kesimpulan
	5.2 Implikasi Manajerial
	5.3 Hambatan Penelitian

	DAFTAR PUSTAKA



