BAB YV
PENUTUP

Dalam bab ini akan membahas kesimpulan dari hasil penelitian tentang
pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan budaya organisasi
terhadap niat untuk keluar. Dalam bab ini juga terdapat implikasi manajerial,

keterbatasan penelitian, dan saran.

5.1 Kesimpulan

Pada bagian ini akan menjelaskan kesimpulan mengenai hasil penelitian
tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, dan
Budaya Organisasional Terhadap Niat Untuk Keluar ,berdasarkan hasil analisis
regresi yang telah dilakukan dan diuraikan sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa Hipotesis 1 diterima, sehingga menjawab pertanyaan pertama dalam
rumusan masalah, yaitu bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif
terhadap niat untuk keluar. Dalam penelitian ini, mendapatkan bahwa Hipotesis
2 tidak diterima, maka hipotesis kedua tidak dapat menjawab rumusan masalah
yang kedua yaitu komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap niat
untuk keluar. Selain itu Hipotesis 3 juga tidak diterima sehingga tidak
menjawab pertanyaan ketiga dalam rumusan masalah yaitu budaya
organisasional berpengaruh negatif terhadap niat untuk keluar. Namun
berdasarkan hasil uji f menyatakan secara simultan gaya kepemimpinan,
komitmen organisasional dan budaya organisasional berpengaruh terhadap niat

untuk keluar.
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5.2 Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, terdapat beberapa implikasi
manajerial :

1. Berdasarkan hasil rata rata terendah pada item variabel gaya
kepemimpinan yaitu “Atasan saya memberi saya cara baru untuk
menyelesaikan pekerjaan yang membingungkan.”. Oleh karena itu
atasan perlu memperhatikan karyawannya, terlebih ketika terdapat
karyawan yang mengalami kesulitan dalam menyelesainkan tugasnya,
serta memberikan beberapa solusi untuk menyelesaikan permasalahan
tersebut. Atasan juga perlu membangun kedekatan dengan
karyawannya, hal ini bertujuan agar hubungan antara karyawan dan
atasan bukan hanya sebagai hubungan kerja saja, melainkan
selayaknya keluarga yang saling membantu ketika ada yang memiliki
masalah, selain itu atasan juga dapat lebih mengenal karyawannya
secara personal sehingga mempermudah atasan dalam mengambil
keputusan.

2. Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item variabel komitmen
organisasional yaitu “Saya tidak merasakan rasa memiliki yang kuat
terhadap perusahaan ini.”. Walaupun memiliki rata-rata terendah
dibandingkan item yang lainya, namun pernyataan tersebut masih
masuk kedalam kategori yang tinggi, sehingga karyawan tidak
memiliki rasa kepemilikan yang tinggi terhadap perusahaan. Oleh

karena itu, manajemen perlu mempertimbangkan beberapa cara agar



53

karyawan memiliki rasa kepemilikan yang tinggi terhadap
perusahaan. Manajemen perusahaan dapat mempertimbangkan untuk
mengadakan suatu acara yang melibatkan seluruh anggota karyawan
seperti outing kantor, atau acara liburan bersama. Hal ini bertujuan
untuk mendekatkan hubungan antar sesama karyawan, selain itu
manajemen perusahaan juga perlu memperhatikan kesejahteraan
karyawannya, seperti dengan pemberian kompensasi dan benefit yang
baik untuk karyawan, kompensasi yang dimaksud adalah segala
sesuatu yang diterima, baik secara fisik maupun non-fisik,
kompensasi juga berarti seluruh imbalan yang diterima oleh karyawan
atas jasa atau hasil dari pekerjaan dalam bentuk uang ataupun barang
baik secara langsung maupun tidak langsung, seperti dengan
pemberian gaji pokok, tunjangan jabatan, tunjangan perumahan, dan
tunjangan komunikasi yang cukup untuk karyawan. Benefit yang
dimaksud adalah keuntungan atau manfaat yang diperoleh karyawan,
perusahaan dapat memberikan mengadakan asuransi kesehatan, dan
fasilitas mobil. Hal ini bertujuan agar karyawan memiliki pandangan
bahwa pihak perusahaan memperhatikan para karyawannya, sehingga
nantinya diharapkan dapat meningkatkan rasa kepemilikan karyawan
terhadap perusahaan, serta meningkatkan kualitas hidup pekerja.

Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item variabel budaya
organisasional yaitu “Perusahaan tempat saya bekerja mempunyai

budaya dan komitmen tinggi akan perubahan.”. Oleh karena itu,
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manajemen perusahaan perlu meningkatkan kesadaran tentang
pentingnya perubahan pada perusahaan. Manajemen perusahaan
diharuskan lebih aktif dan berkomitmen dalam perancangan dan
pelaksanaan perubahan serta menggandeng karyawan dalam proses
perubahan tersebut.

Berdasarkan hasil rata-rata terendah pada item niat untuk keluar yaitu
“Saya cenderung berpikir bahwa saya akan meninggalkan pekerjaan
ini dalam satu tahun kedepan.”. Walaupun item pernyataan tersebut
memiliki rata-rata terendah dibandingkan item yang lainnya, namun
pernyataan tersebut masih tergolong dalam skala yang tinggi. Oleh
karena itu manajemen perusahaan perlu mencari tahu hal-hal apa saja
yang sekiranya berpotensi menjadi suatu alasan keluarnya karyawan
tersebut. Perusahaan dapat menyebarkan formulir feedback kepada
karyawan tentang kekurangan apa saja yang karyawan rasakan selama
bekerja di PT. Global Energitama, sehingga memudahkan manajemen

perusahaan dalam melakukan perbaikan.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian yang perlu diperhatikan :

l.

Penelitian ini menggunakan metode kuesioner online melalui platform
Google Form, sehingga penulis tidak dapat menjelaskan partanyaan atau
memberikan klarifikasi kepada responden, terdapat risiko bahwa

beberapa pertanyaan tidak dipahami dengan benar.
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2. Terdapat kemungkinan responden mengisi kuesioner pada jam kerja
sehingga pengisian tidak sepenuhnya dipahami.

3. Variabel komitmen organisasional tidak dipisahkan secara jelas
sehingga dapat dipersepsikan berbeda oleh responden

4. Penulis tidak memasukan kriteria lama bekerja

5.4 Saran
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian di atas, maka peneliti

memberikan saran sebagai berikut :

1. Penelitian berikutnya diharapkan melakukan penyebaran kuesioner
secara offline, hal ini bertujuan agar peneliti dapat memberikan bantuan
jika ada pertanyaan yang kurang dimengerti oleh responden sehingga
meminimalisir adanya salah tafsir oleh responden.

2. Memberitahu pada karyawan agar mengisi kuesioner diwaktu yang

senggang.
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Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
GH_1 41 4 g 473 449
Gk_2 41 4 g 4. 68 AT
Gk_3 41 3 5 4.54 636
Gk_4 41 3 5 4,61 542
GK_5 41 2 5 4.44 743
GK_E 41 3 g 4 61 ABA
GK_7 41 3 5 4.4 804
Gk_8 41 1 5 4,32 34
GK_9 41 3 5 4.68 B10
GK_10 41 3 g 4,54 674
GH_11 41 2 5 4.449 774
GkK_12 41 2 5 449 810
GK_13 41 3 5 4,63 636
GK_14 41 3 g 4. 56 .09
GK_15 41 3 5 4.54 636
GK_16 41 3 5 449 B75
GH_17 41 3 5 4. 56 634

Valid M {listwise) 41




Descriptive Statistics

M Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
KO_1 41 2 ] 437 .888
KO_2 41 1 ] 4.29 855
KO_3 41 1 ] 4.29 1.146
KO_4R 41 1 5 3.93 1.273
KO_5R 41 1 ] 373 1.450
KO_BR 41 1 ] 3.85 1.396
KO_V 41 2 ] 4.32 807
KO_BR 41 1 5 3.63 1.577
Ko_9 41 3 ] 4.54 636
KO_10 41 1 ] 4.4 894
KO_11 41 1 ] 4.39 833
KO_12 41 1 5 4,37 415
KO_13 41 1 ] 446 809
KO_14 41 1 ] 427 949
KO_15R 41 1 ] 376 1.445
KO_16R 41 1 5 3.66 1.543
KO_17 41 1 ] 4.00 1.225
KO_18 41 2 ] 4.4 836
KO_19 41 1 ] 415 1.131
KO_21 41 1 5 415 1.038
KO_22 41 2 ] 4.32 860
KO_23 41 1 ] 415 1.085
Walid M (listwise) 41

Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
BO_1 41 2 ] 4.39 i
BO_2 41 2 5 4.44 709
BO_3 41 2 ] 4.51 746
BO_4 41 3 ] 4.44 B73
Walid M (listwize) 41
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I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
MUK_1 41 1 5 3.68 1.474
MUK_2 41 1 5 4.02 1.255
MUK_3 41 1 5 3.61 1.394
Valid M (listwise) 41
ANOVA®
sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 390.5M 3 130174 23568 =001"
Residual 204357 a7 5523
Total 594 878 40

a. Dependent Variable: Miat_Lintuk_kKeluar

b. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi, Gaya_Kepemimpinan,
Komitmen_Qrganisasi

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coeflicients Coefficients

Madel B Std. Errar Beta t Sig.

1 (Constant) 2186 3.925 557 581
Gaya_kKepemimpinan -.188 083 -422 -2.029 050
Komitmen_~Qrganisasi 227 046 1.060 4813 =00
Budaya_Qrganisasi 64 286 10 AT AT

a. Dependent Variable: Miat_Untuk_Keluar

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 &a10® G656 624 2.350

a. Predictors: (Constant), Budaya_0Organisasi,
Gaya_Kepemimpinan, Komitmen_0Organisasi
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Jenis Kelamin

60 jawaban
@ Pria
@ Wanita
Usia
60 jawaban
@ 18-<23
® 23-<28
© 28-<33
® 33-<38
@ >37
Pendidikan Terakhir
60 jawaban
@ SMA/SMK
@ Diploma
@® s1
@ s2

@ s3




Lama Bekerja
60 jawaban

@ <1 tahun

@ 1-<3tahun
@ 3-<6tahun
® 6- <10 tahun
@ > 10 tahun

Posisi Pekerjaan
60 jawaban

@ Manajerial
@ Operasional

Status Karyawan
60 jawaban

@ Karyawan Tetap
@ Karyawan Tidak Tetap

68,3%
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NO PERTANYAAN 1 2 5
STS | TS SS
GAYA KEPEMIMPINAN
Transformasional

1. Atasan saya membuat saya merasa
nyaman jika bekerja bersama

2. Atasan saya membantu saya untuk
mengembangkan diri

3. Atasan saya menjelaskan tentang apa
yang dapat dan harus saya lakukan
dengan bahasa yang sederhana

4. Saya bangga bekerja sama dengan atasan
saya

5. Atasan saya memungkinkan saya untuk
memikirkan masalah dalam pekerjaan
dengan cara baru

6. Saya memiliki kepercayaan penuh pada
atasan saya

7. Atasan saya membantu saya untuk
menemukan makna dalam pekerjaan
saya

8. Atasan saya memberi saya cara baru
untuk menyelesaikan pekerjaan yang
membingungkan

9. Atasan saya memberi masukan dan
penilaian tentang kinerja saya

10. Atasan saya memberikan gambaran

yang menarik tentang apa yang dapat

saya lakukan kedepan




69

11.

Atasan saya membantu saya untuk
memikirkan ide-ide yang belum pernah

pikirkan sebelumnya

12.

Atasan saya memberikan perhatian
secara personal kepada saya ketika saya

mempunyai masalah pekerjaan

Transaksional

Atasan saya puas ketika kinerja saya

sesuai standar yang disepakati

Atasan saya memberi tahu saya apa yang
harus saya lakukan jika saya ingin

dihargai atas pekerjaan saya

Atasan saya memberi tahu saya standar
yang harus saya ketahui untuk

melakukan pekerjaan saya

Atasan saya memberikan
pengakuan/penghargaan  ketika saya

mencapai tujuan saya

Atasan saya memperhatikan kinerja &

pencapaian saya dalam pekerjaan

BAGIAN I

BAGIAN II




NO PERTANYAAN 2 4 5
TS S SS
KOMITMEN ORGANISA -
Affective Commitment
1. Saya akan sangat senang menghabiskan
sisa hidup saya untuk bekerja di
perusahaan ini.
2. Saya senang membicarakan perusahaan
tempat saya bekerja dengan orang lain di
luar.
3. Saya merasa masalah perusahaan ini juga
merupakan masalah saya sendiri.
4. Saya merasa bisa dengan mudah terkait
dengan perusahaan lain seperti dengan
perusahaan ini. (R)
S. Saya tidak merasa terikat secara emosional
dengan perusahaan ini (R)
6. Saya tidak merasa terpisah dari keluarga
ketika berada di perusahaan ini (R)
7. Perusahaan ini memiliki banyak makna
pribadi bagi saya
8. Saya tidak merasakan rasa memiliki yang

kuat terhadap perusahaan ini (R)

Continuence Commitment
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Saat ini, tetap bekerja di perusahaan ini

adalah kebutuhan sekaligus keinginan

Akan sangat sulit bagi saya untuk
meninggalkan perusahaan ini saat ini,

meskipun saya menginginkannya.

Terlalu banyak hal dalam kehidupan saya
yang akan terganggu jika saya
memutuskan ingin keluar dari perusahaan

ini sekarang.

Saya merasa bahwa saya memiliki terlalu
sedikit pilihan untuk mempertimbangkan

meninggalkan perusahaan ini.

Salah satu alasan utama saya terus bekerja
untuk perusahaan ini adalah karena jika
saya  keluar  akan = membutuhkan

pengorbanan pribadi yang besar.

Salah satu dari sedikit konsekuensi negatif
dari meninggalkan perusahaan ini adalah

terbatasnya alternatif lain yang tersedia.

Saya tidak takut dengan apa yang mungkin
terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan

saya sekarang tanpa alternatif lain (R)
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Tidak akan terlalu sulit bagi saya untuk
meninggalkan perusahaan ini dalam waktu

dekat (R)

Normative Commitment

Jika saya mendapat pekerjaan lain untuk
pekerjaan yang lebih baik di tempat lain,
saya akan merasa bersalah untuk

meninggalkan perusahaan ini.

Saya merasa orang-orang saat ini terlalu
sering berpindah dari satu perusahaan ke

perusahaan lain

Saya tidak percaya bahwa seseorang harus
selalu setia pada perusahaan tempat dia

bekerja.

Berpindah dari perusahan ke perusahaan
lain sama sekali tidak membuat saya
berfikir bahwa itu adalah tindakan yang

tidak etis (R)

Salah satu alasan utama saya terus bekerja
di sini adalah bahwa saya percaya
kesetiaan itu penting dan oleh karena itu,
saya merasakan kewajiban moral untuk

tetap tinggal.
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Segalanya menjadi lebih baik ketika orang
bertahan pada satu perusahaan untuk

sebagian besar karier mereka.

Saya tidak berpikir bahwa menjadi
seorang karyawan pada perusahaan

menjadi masuk akal lagi.

BAGIAN III

NO

PERTANYAAN 1
STS

TS

SS

BUDAYA ORGANISASI

Perusahaan tempat saya bekerja
mempunyai budaya dan komitmen

tinggi akan perubahan.

Perusahaan tempat saya bekerja
mempunyai budaya dan memberikan
dukungan bagi karyawan untuk
senantiasa berubah ke arah yang lebih

baik.

Perusahan  tempat saya bekerja
mendorong perubahan perilaku
karyawan untuk senantiasa berubah ke

arah yang lebih baik.
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4. Saya berkomitmen untuk melakukan

perubahan demi kebaikan perusahan.

BAGIAN IV
NO PERTANYAAN 1 2 5
STS | TS SS
NIAT UNTUK KELUAR
1. Saya sering berpikir untuk meninggalkan
perusahaan ini.
2. Saya cenderung berpikir untuk mengeksplorasi
peluang karir lain.
3. saya cenderung berpikir bahwa saya akan
meninggalkan pekerjaan ini dalam satu tahun
kedepan.




Mo

Jenis Kelamin

1 Pria

3 Pria

3 Pria

4 Pria

5 Pria

g Pria

7 Wanita

& Wanita

g Pria
10 Pria
11 Wanita
12 Wanita
13 Wanita
14 Wanita
15 Pria
15 Pria
17 Wanita
18 Wanita
19 Wanita
20 Pria
21 Wanita
22 Wanita
23 Wanita

24 Pria

Usia

>37

>37

18- <23

18 - <23

28 - =33

23.<28

18- <23

18- <23

23-<28

23-<28

23 - <28

23-<28

23- <28

23 - <28

18- <23

23 - <28

23-<28

18- <23

18- <23

23-<28

18- <23

23-<28

23- <28

18- <23

Pendidikan Terakhir

51

SMASSME

SMAJSME

SMAISME

SMASSME

51

51

SMAJSME

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

51

Lama
Bekerja

<1 tahun
B-<1u
tahun

=1 tahun

<1 tahun
b - =10
tahun
1-<3
tahun
1-x<3
tahun

=1 tahun
3 - =n
tahun
3 - <o
tahun

<1 tahun
1%
tahun
1-<3
tahun
1-x<3
tahun

=1 tahun
<1 tahun
=1 tahun

<1 tahun
1-<3
tahun
1-%3
tahun

<1 tahun
1-<3
tahun
1-<3
tahun

<1 tahun

Posisi
Pekerjaan

Manajerial
Jperasion
al
Jperasion
al
Uperasion
al
Uperasion
al
Uperasion
al
Uperasion
al
Uperasion
al
Jperasion
al
Jperasion
al
Uperasion
al
Jperasion
al
Jperasion
al
Uperasion
al
Uperasion
al

Manajerial
Uperasion
al
Uperasion
al

Uperasion
al

Manajerial
Uperasion
al
Uperasion
al

Manajerial
UIperasion
al

membuat
Status saya
HKaryawan merasa
raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
Raryawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
Raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
Raryawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Karyawan
Tetap
Raryawan
Tetap
Raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
raryawan
Tetap
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1-=3 Uperasion Raryawan

25 Wanita 23-<28 51 tahun al Tetap
Uperasion raryawan

76 Wanita 23-=<28 31 <1 tahun al Tetap
Uperasion raryawan

27 Wanita 18-=23 B =1 tahun | al Tetap
Uperasion raryawan

28 Wanita 23-<28 51 <1 tahun |al Tetap
raryawan

29 Wanita 23-=28 51 <1 tahun  Manajerial Tetap
Haryawan

30 Wanita 23-<28 51 <1 tahun |Manajerial Tetap
Haryawan

31 Pria 23-=<28 31 <1 tahun Manajerial Tetap
Uperasion Karyawan

32 Wanita 18-=23 B =1 tahun | al Tetap
Uperasion  Karyawan

33 Wanita 23-=28 51 <1 tahun al Tetap
Karyawan

34 Pria 23-<28 51 <1 tahun  Manajerial Tetap
Uperasion  Karyawan

35 Wanita 23-<28 51 <1 tahun |al Tetap
Uperasion raryawan

3/ Wanita 23-=28 51 <1 tahun | al Tetap
UpEerasion Raryawan

37 Pria 23-<28 51 <1 tahun |al Tetap
Uperasion raryawan

3g Pria 23-=<28 31 <1 tahun al Tetap
Uperasion raryawan

39 Pria 23-<28 51 <1 tahun al Tetap
1-=3 Uperasion Raryawan

A0 Wanita 23-<28 51 tahun al Tetap
T-=3 Faryawan

41|Pria 23 - =28 |51 tahun Manajerial | Tetap

76
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gaya kepemimpinan

saya

saya

bangga

membantu menjelask  bekerja
sdaya untuk an tentang sama

4

4

saya

memiliki

saya

saya

memungki kepercaya membantu memberi
nkan saya an penuh sayauntuk sayacara masukan an

4

4

3

3

4

3

4

saya
memberi

4

4

saya
memberik
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sdya
saya untuk an

3

4

saya

saya puas saya
membantu memberk ketika

kinerja

memberi

3

4

saya

saya

saya

memberi | memberk memperha
tahu saya tahu saya an

4

4

tikan

4 Ln Ln &n E Ln Ln e &n Ln e 4 Ln Ln Ln e L] E e 4 ] 4 L

g

79

senang
menghabi
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kom

Senang merasa merasa tidak tidak an ini tidak tetap sangat banvyak hal
membicar masalah  bisa merasa merasa memiliki merasaka bekerjadi sulit bagi dalam

akan perusahaa dengan  terikat terpizah  banyak n rasa perusahaa saya untuk kehidupan

3 4 3 3 4 3 3 3 3 4

1 1 5 2 5 4 1 5 5 4

3 1 3 4 3 3 3 5 1 1

4 4 2 2 2 4 2 4 4 4

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

& 5 2 1 1 4 1 L 5 4

4 4 1 1 1 & 1 4 4 4

3 2 2 3 2 4 3 3 4 3

& 5 4 3 4 5 1 5 5 5

3 3 4 4 4 4 3 - 3 4

4 4 3 3 4 3 3 4 3 4

e 3 5 2 1 4 1 e 5 4

k! 4 2 1 2 4 1 L 5 5

5 5 2 2 4 4 2 4 4 4

& 5 3 3 3 5 3 5 5 B

5 5 5 5 5 5 5 L 3 4

4 5 5 5 5 4 5 4 4 5

e 5 5 5 5 5 5 5 5 B

L 4 2 2 3 4 4 L 4 4

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 5 4 5 5 3 5 5 &5 5

L 4 4 3 4 2 3 L 4 4

3 2 3 4 2 3 3 - 5 5

4 5 2 1 1 & 2 5 4 5



82

5

5|

5

L L L L L L L L L L L L L Tz) v
T;
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litmen organisasi

merasa
bahwa
saya

alazan
utama

saya terus nsinegatif apa yang sulit bagi

3

dari sedikil tidak kUt akan

konsekue dengan

3

4

3

teralu

mendapat | merasa
pekerjaan orang-

percaya
bahwa

dari
perusahan

lain untuk  orang saat sesecrang ke

3

4

4

4
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0o

alasan
utama

menjadi
lebih baik

saya terus ketika

3

5

berpikir
bahwa
menjadi

L p=y L a tn Lad p=y L - L

L

L 7] p=3 i L i tn Ln p=y p=y Ln

Ln

M I

an tempat antempat ntempat berkomitm

3

bekerja

budaya organisasi
saya saya
bekerja  bekerja

en untuk

melakuka

Lad 4} Y Lad Y Lad Y L b Y

Y

£ £ n b Y [45] o n (45] on Y

i

L I

5



6

(&) ] =t ] [s] (&) ] [s] ] [s] [s] = [s] (&) ] [s] (]




sering cenderung
berpikir  bempikir | Saya cenderung berpikir bahwa saya
uniuk untuk

3 3 3 303
1 1 1 319
3 3 1 267
4 4 4 330
3 3 3 277
1 4 4 345
1 1 1 263
4 5 3 300
2 3 3 400
3 5 4 350
3 5 3 347
2 2 2 308
2 4 2 358
1 1 1 369
3 3 3 385
5 5 3 411
5 5 5 415
5 4 5 432
2 3 3 342
5 4 4 437
5 5 5 419
2 4 4 356
3 4 4 31

2 2 1 363
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CBD Emerald Avenue | Blok EA / A - 39

JI. Boulevard Raya Bintaro Jaya Sektor 9
PT. GLOBAL ENERG]TAMA Perigl, PondokAren, Tangerang Selatan 15227

Telp : 021-22210216

Fax :021-22213000
NPWP : 31.314.924.7-411.000

SURAT PERNYATAAN PERSETUJUAN

Yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama : Muh. Ilyasa Ch. Anwar

Jabatan : HCGA Manager
Dengan ini menerangkan bahwa mulai tanggal 17 Desember 2023 sampai dengan 18 Juni 2024 memberi izin
kepada :

Nama : Benedictus Adhi Satwika

No. mahasiswa 1 190324638

Alamat : Jalan Mujair, No 45 Kec. Depok, Sleman, Yogyakarta

Yang merupakan mahasiswa Universitas Atma Jaya Yogyakarta, Fakultas Bisnis dan Ekonomi, Jurusan
Manajemen untuk mengadakan penelitian di PT Global Energitama dalam rangka pengumpulan data guna
penulisan dan penyusunan skripst dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi. dan
Budaya Organisasi Terhadap Niat Untuk Keluar Karyawan Pada PT Global Energitama™

Demikian surat keterangan ini dibuat dengan sebenar-benarnya untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Tanggerang, 14 Agustus 2024
(HCGA Manager)

o

west”

(Muh. Ilyasa Ch. Anwar)
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