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ABSTRAK 

 

Niat keluar seorang karyawan terhadap perusahaan berkaitan dengan komitmen 

organisasional, dimana keberhasilan komitmen organisasional sangat didukung oleh 

adanya beberapa faktor seperti kompensasi dan persepsi budaya organisasi. 

Penelitian ini dilakukan di PT Andalan Busana Boyolali Indonesia dengan 155 

responden yang memenuhi persyaratan dengan teknik sampling yang digumakan 

adalah simple random sampling. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

Structural Equation Modeling (SEM) melalui software AMOS 21 dan uji Sobel untuk 

mengeksplorasi hubungan yang diusulkan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompensasi dan persepsi budaya organisasi berhubungan secara langsung memiliki 

efek positif dan signifikan terhadap komitmen organsasional, sedangkan kompensasi 

dan persepsi budaya organisasi berhubungan secara langsung memiliki efek negatif 

dan signifikan terhadap niat keluar. Terakhir, hasil menunjukkan adanya pengaruh 

mediasi komitmen organisasional karyawan terhadap pengaruh kompensasi dan 

persepsi budaya organisasi terhadap niat keluar. Penelitian ini memberikan 

informasikan bagi perusahaan dan pihak terkait untuk menurunkan tingkat turnover 

karyawan dengan meningkatkan apresiasi secara finansial dan non finansial serta 

mengevaluasi budaya kerja yang berlaku agar memberikan kenyamanan karyawan. 

Kata Kunci: Kompensasi, Persepsi Budaya Organisasi, Komitmen Organisasional, 

Niat Keluar  
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ABSTRACT 

 

An employee's turnover intention to the company is related to organizational 

commitment, where several factors, such as compensation and perception of 

organizational culture strongly support the success of organizational commitment. 

This research was conducted at PT Andalan Busana Boyolali Indonesia, with 155 

respondents who met the requirements with a sampling technique admired as simple 

random sampling. The data analysis techniques used are Structural Equation 

Modeling (SEM) through AMOS 21 software and the Sobel test to explore the 

proposed relationship. The results of this study indicate that compensation and 

perceptions of organizational culture are directly related to having a positive and 

significant effect on organizational commitment. Meanwhile, compensation and the 

perception of organizational culture are directly related to negatively and 

significantly affecting turnover intentions. In addition, the results also show that 

employee organizational commitment mediates the effect of compensation and 

organizational culture perceptions on turnover intentions. This research provides 

information for companies and related parties to reduce employee turnover rates by 

increasing financial and non-financial appreciation and evaluating the prevailing 

organizational culture to provide employee comfort. 

Keywords : Compensation, Perceptions of Organizational Culture, Organizational 

Commitment, Turnover Intentions 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

 Setiap perusahaan pada dasarnya memiliki suatu tujuan dan untuk mencapai tujuan 

yang maksimal ada hal yang berperan penting di dalamnya. Salah satu hal yang 

menunjang tercapainya tujuan perusahaan tersebut adalah sumber daya manusia 

(SDM). Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu perusahaan merupakan asset utama 

karena dapat memberikan tenaga, potensi, kreativitas, dan juga usaha terhadap 

kemajuan dan mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, setiap perusahaan perlu 

melakukan pengelolaan dan pengembangan melalui berbagai cara untuk menciptakan 

dan membuat sumber daya manusia yang memiliki produktivitas.  

 Menurut Ong & Mahazan (2020) mendefinisikan sumber daya manusia sebagai 

suatu pengetahuan dan kemampuan kerja yang dapat diperoleh dengan melalui 

pendidikan dan juga pelatihan. Hal ini tentunya dapat dikatakan bahwa produktivitas 

serta kapabilitas suatu perusahaan bergantung pada kemampuan spesifik dan 

kapabilitas yang dimiliki oleh SDM-nya. Selain itu, dapat ditekankan pula bahwa 

pentingnya melakukan investasi dalam SDM terutama untuk memenuhi kebutuhan 

pengetahuan dan kemampuan kerja. Jika perusahaan menyadari akan hal ini, tentu 

dapat memberikan implikasi yang baik terhadap kemampuan perusahaan dalam 

attracting, engaging, rewarding, serta developing SDM yang dimiliki perusahaan. 

Oleh sebab itu, dapat disimpulkan bahwa tidak dapat dipungkiri lagi, jika suatu 

perusahaan memiliki SDM yang unggul, tentunya akan memberikan dampak positif 

bagi perusahaan karena akan membawa keunggulan dalam mencapai tujuan 

perusahaan.  

 Mengingat tingkat persaingan yang tinggi saat ini, suatu perusahaan perlu 

mempunyai SDM yang berkualitas. Hal ini karena SDM adalah aspek utama yang 

dapat mendukung kelancaran suatu perusahaan dalam mencapai tujuan dan juga visi 
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misi nya. Selain itu, dengan adanya SDM yang berkualitas maka akan berpengaruh 

terhadap keberhasilan kinerja suatu perusahaan. SDM merupakan elemen utama 

dibandingkan dengan elemen sumber daya lainnya seperti teknologi dan modal. 

Elemen sumber daya lainnya tersebut tidak akan berarti apabila tidak dikendalikan oleh 

SDM. Dengan adanya SDM, tidak hanya berpengaruh dalam kinerja perusahaan, 

melainkan juga memiliki pengaruh besar dalam perkembangan suatu perusahaan. 

Tentunya dengan adanya pengembangan dan pengelolaan SDM yang baik maka akan 

dengan mudah SDM tersebut untuk menghadapi dan menyelesaikan tuntutan tugas 

yang dikerjakan, baik itu di masa sekarang maupun di masa yang akan mendatang. 

Oleh karena itu, suatu perusahaan memerlukan suatu perencanaan dan pengelolaan 

khusus sumber daya manusia atau yang disebut dengan manajemen sumber daya 

manusia (MSDM). 

Adanya manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam suatu perusahaan akan 

membawa keberhasilan dalam menjalankan usahanya. Oleh sebab itu, pengelolaan dari 

sumber daya mencakup berbagai hal seperti penyediaan tenaga kerja yang bermutu, 

mempertahankan kualitas, hingga mengendalikan biaya ketenagakerjaan (Sutanto, 

2013). Salah satu tantangan bagi perusahaan dalam pengelolaan manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) adalah tidak dapat dihindari terjadinya turnover intention (niat 

keluar) dari karyawannya. Robbins & Judge (2017) mendefinisikan niat keluar sebagai 

suatu kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela atau 

tidak sukarela akibat kurang menariknya pekerjaan saat ini dan terdapat alternatif 

pekerjaan lain. Karyawan yang meninggalkan perusahaan disebabkan oleh 

keterbatasan peluang karier, rendahnya spesialisasi, upah rendah, jam kerja panjang, 

keseimbangan hidup kerja rendah, dan faktor demografi (misal faktor usia, jender, 

masa kerja, dan pendidikan) (Marinakou & Giousmpasoglou, 2019). Karyawan 

sangatlah berharga bagi suatu perusahaan dan keberadaannya perlu dikelola dengan 

baik agar memberikan kontribusi yang positif untuk kemajuan perusahaan. Sebaliknya, 

jika karyawan tidak dikelola dengan baik, maka karyawan akan kurang semangat 

dalam bekerja dan berujung pada pengunduran diri atau keluar dari tempat kerja.  
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Sikap karyawan berupa niat keluar dari perusahaan sehingga berujung pada 

keputusan turnover karyawan dapat dilihat jika karyawan sebelumnya tidak berusaha 

mencari pekerjaan baru, maka akan mulai mencari lowongan pekerjaan baru dan 

kemudian berujung pada turnover yang sebenarnya dan tentu akan membawa kerugian 

besar bagi perusahaan. Dengan tingginya angka turnover, menjadi suatu masalah yang 

serius bagi suatu perusahaan. Hal Ini dikarenakan perusahaan tersebut tentu harus 

kembali melakukan rekrutmen untuk mengisi kekosongan posisi yang ditinggalkan 

oleh karyawan tersebut.  

Persoalan tenaga kerja yang keluar adalah salah satu faktor penting bagi 

perusahaan, karena biaya kehilangan talent, biaya pemutusan tenaga kerja, biaya 

menambah karyawan (pelatihan dan penempatan), perbedaan kinerja tenaga yang 

keluar dan kinerja karyawan baru (Stamolampros et al., 2019). Selain itu, kehilangan 

tenaga kerja menimbulkan dampak negatif efektivitas dan kesuksesan organisasi, 

keunggulan kompetisi rendah, penurunan moral bagi karyawan lainnya, penurunan 

produktivitas, dan kualitas kerja (Alzubi, 2018).  

Niat untuk keluar adalah sikap individu yang mungkin tidak dapat dihindarkan dan 

harus dicari jalan keluarnya. Oleh karena itu, penting untuk memahami prediktor atau 

penyebab sirkulasi tenaga kerja untuk meminimisasi dampak negatif pada efektivitas 

organisasi. Alzubi (2018) meneliti peran perilaku kepemimpinan, komitmen 

organisasional organisasional, dan budaya organisasional sebagai faktor penyebab niat 

keluar. Penelitian Lee et al. (2012) menggunakan faktor hubungan rekan kerja, 

lingkungan kerja, tingkat kompensasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. 

Menurut Good et al. dalam Handaru (2012), menyebutkan bahwa definisi dari 

komitmen organisasional adalah pengenalan dan loyalitas seseorang terhadap suatu 

organisasi (perusahaan). Sementara itu menurut Robbins (2017), mendefinisikan 

komitmen organisasional sebagai keadaan seorang karyawan untuk berpihak kepada 

organisasi/perusahaan serta memiliki keinginan dan tujuan untuk bertahan sebagai 

anggota dalam organisasi/perusahaan tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen 

organisasional terhadap perusahaan, maka akan memiliki rasa nyaman dan ingin tetap 
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berada di perusahaan dengan konsekuensi harus menerima tujuan perusahaan. Di sisi 

lain, komitmen organisasional karyawan akan berpengaruh terhadap niat keluar 

seorang karyawan. Semakin rendahnya komitmen organisasional karyawan terhadap 

suatu organsiasi/perusahan maka akan ada kecenderungan seperti acuh dan cuek 

terhadap pekerjaan yang diembannya hingga mencapai keadaan ingin keluar dari 

perusahaan/organisasi. 

Alasan karyawan yang memiliki komitmen organisasional rendah sehingga 

menimbulkan adanya niat keluar dilatarbelakangi oleh berbagai faktor. Salah satu 

faktornya adalah mengenai kompensasi kerja yang diterima oleh karyawan. Dalam 

suatu perusahaan, tidak lepas dengan adanya sistem pemberian kompensasi kerja. 

Menurut Martoyo (2007) dan Wukir (2013), berpendapat bahwa kompensasi 

merupakan suatu pengaturan secara menyeluruh atas pemberian balas jasa yang 

diberikan perusahaan keapda karyawannya secara langsung baik berupa uang atau 

bukan uang. Sistem pemberian kompensasi harus didasarkan pada prinsip keadilan 

serta kebenaran. Apabila kompensasi yang diberikan oleh perusahaan tidak adil, 

akibatnya akan menimbulkan rasa kecewa dan ketidakpuasan karyawan. Selain itu, 

akibat lainnya yang akan diterima oleh perusahaan adalah karyawan akan ada niat 

keluar hingga berujung akan meniggalkan perusahaan. Oleh sebab itu, untuk 

mempertahankan karyawan, suatu perusahaan harus membuat sistem kompensasi yang 

baik sehingga karyawan akan merasa dihargai dan bersedia untuk dapat bertahan di 

perusahaan (Muljani, 2002). Sementara itu, menurut Michael & Harold (1993), 

menyatakan bahwa bentuk-bentuk kompensasi akan memotivasi karyawan baik secara 

pengawasan, prestasi kerja, hingga komitmen terhadap perusahaan.   

Selain dipengaruhi oleh faktor kompensasi dan komitmen organisasional, 

penelitian Vizano et al. (2018) mengungkapkan adanya faktor lain yaitu persepsi 

budaya organisasi. Dalam penelitiannya, membuktikan bahwa persepsi budaya 

organisasi berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap niat keluar melalui 

komitmen organisasional sebagai mediasinya. Sementara itu, pada penelitian Sean et 

al. (2012), juga menganalisis hubungan operasionalisasi komitmen organisasional 
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dengan niat keluar, artinya bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasional 

terhadap perusahaan, cenderung memiliki niat yang lebih tinggi untuk tetap berada di 

perusahaan, dibandingkan karyawan yang tidak memiliki komitmen organisasional 

Suatu perusahaan perlu memberikan persepsi budaya organisasi yang kuat dan 

baik pada karyawannya, sehingga akan berpengaruh bagi sikap dan perilaku. Untuk 

mencapai keberhasilan dan tujuan perusahaan, tentunya perlu membentuk dan 

mengembangkan suatu persepsi budaya organisasi yang mendukung terciptanya 

komitmen organisasional karyawan. Menurut Susanto & Prama (2006), budaya 

organisasi merupakan suatu sistem dari nilai, kepercayaan, serta kebiasaan yang 

dimiliki oleh organisasi untuk saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya 

sehingga menghasilkan norma-norma dari perilaku organisasi. Anggota/karyawan 

yang memiliki pemahaman dan persepsi mengenai budaya organisasi akan memiliki 

rasa kesetiaan dan komitmen organisasional terhadap perusahaan.  

Pemilihan persepsi budaya organisasi mendasarkan pada penelitian Egan et al. 

(2004) yang menyatakan bahwa budaya pembelajaran berpengaruh negatif pada niat 

keluar. Penelitian Macintosh & Doherty (2010) menunjukkan bahwa budaya 

organisasional menjelaskan 14,3% variansi pada kepuasan kerja dan 50,3% pada niat 

keluar. Penelitian Ozturk, Hancer, & Wang (2014) pada karyawan hotel di Turki 

menyatakan bahwa dari keempat unsur budaya organisasional (clan, adhocracy, 

market, dan hierarchy), hanya budaya organisasi hierarchy yang tidak signifikan 

mempengaruhi niat keluar. Penerapan aturan, kebijakan, prosedur, dan ekspektasi yang 

jelas dalam organisasi tidak menggerakkan karyawan berniat untuk keluar 

Dalam mencapai mencapai tujuan perusahaan, para karyawan harus memperoleh 

kompensasi kerja yang cukup dan memiliki persepsi budaya organisasi yang baik, 

sehingga dapat mengurangi atau bahkan mencegah terjadinya niat untuk keluar dari 

perusahaan. Hal ini merupakan peranan dari pengelolaan manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) terhadap karyawan agar sesuai dengan kebutuhan dan harapan para 

karyawan (Sophia et al., 2009).  
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Penelitian ini dilakukan di PT. Andalan Busana Boyolali yang merupakan suatu 

perusahaan manufaktur yang berskala dalam dan luar negeri dan bergerak dalam 

pembuatan garment. Perusahaan ini terletak di Jalan Solo Semarang Desa Batan 

Kecamatan Banyudono Kabupaten Boyolali. PT Andalan Busana Boyolali bergerak 

dalam pembuatan beberapa jenis produksi di antaranya seperti pembuatan rok, celana 

pendek, dan celana dengan kapsitas pembuatan sekitar 230.000 pcs dan berorientasi 

pada pasar ekspor. Kini seiring berjalannya waktu dengan kerja keras dan usaha yang 

tiada henti PT.Andalan Busana Boyolali telah memiliki kurang lebih 1.500 orang 

karyawan dengan jumlah lines sebanyak 22 lines. 

 Mengingat daya saing kompetitor yang sama dan begerak di bidang pembuatan 

garment sangat banyak, maka sebagai perusahaan yang baik sudah seharusnya mampu 

mempertahakan sumber daya manusia yang ada. Seluruh jajaran manajemen karyawan 

di PT. Andalan Busana Boyolali selalu memberikan kinerja dan hasil yang terbaik 

untuk memenuhi kebutuhan customer melalui berbagai produk yang diciptakan dan 

dihasilkan. Tentu hal tersebut memanfaatkan dukungan dari berbagai hal seperti 

dukungan teknologi yang handal, peranan sumber daya manusia yang kompeten, 

struktur pemodalan yang kuat dan prinsip tata kelola perusahaan yang baik. Namun 

perubahan-perubahan yang terjadi baik dari kondisi lingkungan organisasi/perusahaan 

baik internal dan eksternal dapat berpengaruh persepsi budaya organisasi dan 

komitmen organisasional karyawan dan berakibat pada munculnya niat keluar 

karyawan yang pada akhirnya dapat menimbulkan turnover karyawan yang 

sesungguhnya.  

Berikut adalah data keluar masuk karyawan dan persentase turnover karyawan di 

PT. Andalan Busana Boyolali selama 1 tahun terakhir (Agustus 2021 – Agustus 2022), 

yang diformulasikan pada Tabel 1.1. 
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Tabel 1.1. Data Keluar Masuk & % Turnover Karyawan PT. Andalan Busana 

Boyolali Periode Agustus 2021 – Agustus 2022 

Bulan Tahun Jumlah Karyawan In Out % Turnover 

Agustus 2021 208 2 4 1,9 

September 2021 206 0 2 1,0 

Oktober 2021 207 8 7 3,4 

November 2021 210 10 7 3,3 

Desember 2021 209 7 8 3,8 

Januari 2022 212 7 4 1,9 

Februari 2022 212 5 5 2,4 

Maret 2022 210 1 3 1,4 

April 2022 211 3 2 0,9 

Mei 2022 209 10 12 5,7 

Juni 2022 218 14 5 2,3 

Juli 2022 214 4 8 3,7 

Agustus 2022 216 10 8 3,7 

Sumber : Departemen HRD PT. Andalan Busana Boyolali 

Menagacu pada data yang tersedia di Tabel 1.1., terhitung dari Agustus 2021 

sampai Agustus 2022, jumlah karyawan yang keluar mencapai angka 75 orang dengan 

rata-rata jumlah karyawan dalam 1 tahun tersebut adalah 211 karyawan. Menurut 

Hasibuan (2012), perhitungan persentase turnover dapat dihitung dengan perbandingan 

jumlah karyawan yang keluar per tahun dengan rata-rata jumlah karyawan dikalikan 

100%. Oleh karena itu, sesuai dengan teori tersebut, total persentase turnover selama 

periode Agustus 2021 sampai Agustus 2022 mencapai 35%. Sebagaimana yang 

dinyatakan Nasution (2017), terdapat perbedaan mengenai standar tingkat turnover 

karyawan yang dapat ditolerir untuk masing-masing perusahaan, akan tetapi apabila 

tingkat turnover melebihi 10% per tahun, maka dapat dikatakan terlalu tinggi dari 
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tingkat standart turnover. Oleh karena itu, apabila angka dari tingkat turnover 

karyawan diabaikan, maka akan menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 

Fenomena yang terjadi berdasarkan obeservasi awal pada PT. Andalan Busana 

Boyolali melalui prapenelitian yang dilakukan, adalah tingginya angka turnover 

karyawan yang terjadi selama beberapa waktu terakhir dengan alasan yang beragam. 

Berdasarkan pengamatan dan wawancara yang dilakukan dengan HRD diperoleh hasil 

bahwa beberapa karyawan di PT. Andalan Busana Boyolali dapat disimpulkan terdapat 

indikasi kurangnya komitmen organisasional terhadap organisasi/perusahaan yang 

ditandai dengan adanya turnover. Rendahnya komitmen organisasional karyawan 

diduga terjadi karena kurangnya kepuasan kerja yang diperoleh karyawan seperti 

contoh kurangnya pemberian kompensasi terhadap karyawan. Di sisi lain adanya faktor 

persepsi budaya organisasi di perusahaan juga memiliki andil yang cukup besar dalam 

mempengaruhi komitmen organisasional dan tingkat niat keluar karyawan. Selama ini, 

PT. Andalan Busana Boyolali telah memiliki dan menerapkan budaya organisasi ke 

seluruh karyawannya. Harapannya dengan adanya implementasi tersebut dapat 

memberikan persepsi karyawan dengan baik serta mendukung dan meningkatkan 

kinerja karyawannya dalam bersama-sama mencapai tujuan perusahaan.  

Tingkat niat keluar karyawan yang tinggi dari suatu perusahaan menunjukan 

adanya indikasi masalah yang terjadi di suatu perusahaan. Tingginya tingkat niat keluar 

dari perusahaan, tentunya didasari oleh rendahnya tingkat komitmen organisasional 

karyawan terhadap perusahaan. Komitmen organisasional yang rendah tentu ada faktor 

lain yang mempengaruhinya, seperti halnya pemberian kompensasi kerja dan persepsi 

budaya organisasi di perusahaan. Oleh karena itu, suatu perusahaan seharusnya dituntut 

untuk dapat mempertahankan karyawannya, seperti contohnya mampu memberikan 

balas jasa dan memahami berbagai hal yang mampu membuat karyawan merasa 

nyaman dan tetap bekerja tanpa menurunkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Sehubungan dengan permasalahan dan fenomena tersebut, maka pada penelitian ini 

akan mencari tahu pengaruh kompensasi dan persepsi budaya organisasi terhadap niat 
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keluar dengan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi di PT. Andalan 

Busana Boyolali.  

 

1.2. Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan pengamatan dan observasi awal, penulis melihat bahwa tingginya 

tingkat turnover yang terjadi di perusahaan PT. Andalan Busana Boyolali dipengaruhi 

oleh beberapa faktor. Faktor kompensasi kerja memiliki pengaruh seperti halnya 

kurangnya pemberian sistem kompensasi gaji dan tunjangan, kurang adanya peluang 

karir yang jelas seperti jenjang karir dan status karyawan, dan kurang lengkapnya 

fasilitas penunjang pekerjaan. Namun, di samping faktor kompensasi yang dirasa 

sedikit kurang, di sisi lain, terdapat budaya organisasi yang telah diimplementasikan 

dengan baik bagi karyawan di PT Andalan Busana Boyolali sehingga mampu 

memunculkan suatu persepsi budaya organisasi. Pada dasarnya beberapa faktor 

tersebut dapat mempengaruhi komitmen organisasional karyawan dalam bekerja dan 

berkontribusi terhadap perusahaan. Pengaruh komitmen organisasional mengakibatkan 

tingkat kesadaran karyawan dalam menjadi bagian perusahaan. Tinggi rendahnya 

tingkat komitmen akan berpengaruh besar terhadap tingginya tingkat niat untuk keluar 

karyawan di suatu perusahaan dengan alasan pengunduran diri yang beragam. Dan 

karyawan yang mengundurkan diri, dalam melakukan proses pengunduran diri ada 

yang secara prosedur bahkan ada yang tidak sesuai prosedur (langsung kabur). Hal ini 

merupakan suatu kejadian yang perlu dijadikan catatan perusahaan, karena intensitas 

pengunduran diri yang dilakukan tidak sesuai prosedur oleh karyawan adalah cukup 

sering. 

Dari latar belakang masalah serta identifikasi masalah yang ada di PT. Andalan 

Busana Boyolali, secara khusus, kami menguji tiga anteseden niat keluar karyawan: 

kompensasi, persepsi budaya organisasi, dan komitmen organisasional. Pemilihan 

variabel kompensasi dan persepsi budaya organisasional karena adanya perbedaan 

hasil penelitian. Mengacu pada penelitian Lee et al. (2012), tingkat gaji tidak 

berpengaruh signifikan terhadap niat keluar. Di lain pihak, penelitian Hung et al. (2018) 
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menunjukkan bahwa kepuasan terhadap gaji sebagai pemoderasi hubungan antara 

iklim organisasional dengan niat keluar. 

Penelitian ini bertujuan untuk membangun kerangka teoritis niat keluar karyawan 

dan faktor-faktor yang mempengaruhi (anteseden) khususnya yang terjadi di PT. 

Andalan Busana Boyolali. Penelitian ini mendasarkan literatur dari beberapa penelitian 

hubungan niat keluar dengan kompensasi (Hung et al., 2018; Lee et al., 2012), budaya 

organisasional dan lingkungan kerja (Egan et al., 2004; Emerson, 2013; Hung et al., 

2018; Kim et al., 2016; MacIntosh & Doherty, 2010; Vizano et al., 2018), komitmen 

organisasional (Guzeller & Celiker, 2019; Hung et al., 2018; Kim et al., 2016; Lee et 

al., 2012; Sean et al., 2012), dan peran komitmen organisasional sebagai pemediasi 

(Hung et al., 2018; Kim et al., 2016; Lee et al., 2012; Sean et al., 2012; Silaban & Syah, 

2018). Oleh karena itu, pada penelitian ini penulis tertarik mengambil judul penelitian 

sebagai berikut : “Analisis Pengaruh Kompensasi dan Persepsi Budaya Organisasi 

terhadap Niat Keluar dengan Komitmen Organisasional sebagai Variabel Mediasi”. 

 

1.3. Pembatasan Masalah 

 Berdasarkan pada kompleksitas masalah yang dapat diteliti dan telah dijelaskan 

pada latar belakang serta diuraikan pada identifikasi masalah, penulis memberikan 

pembatasan masalah. Pembatasan masalah ini didasarkan dengan mengukur 

keterbatasan waktu, jangkauan tempat biaya, serta luas jangkauan pengguna/responden 

yang dijadikan sampel dalam penelitian. Penulis memberikan pembatasan masalah ini 

dengan maksud agar penelitian dapat berjalan dengan baik, efektif serta efisien. 

Adapun pembatasan masalah yang telah ditentukan adalah sebagai berikut. 

a. Pengambilan subjek penelitian yang diteliti, dibatasi hanya pada karyawan yang 

bekerja di PT. Andalan Busana Boyolali. Peneliti menentukan tempat dan subjek 

penelitian tersebut dengan maksud agar pengumpulan data dapat efektif dan 

efisien dalam segi waktu, tenaga, serta biaya dalam pelaksanaan penelitian. 

b. Adapun objek penelitian akan dibatasi hanya berdasarkan pada variabel yang telah 

ditentukan, seperti kompensasi kerja dan persepsi budaya organisasi sebagai 
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variabel independen, komitmen organisasional sebagai variabel mediasi, dan niat 

keluar pada karyawan PT. Andalan Busana Boyolali sebagai variabel dependen. 

 

1.4. Rumusan Masalah 

 Sebagaimana telah dijabarkan dalam latar belakang dan idetifikasi masalah, 

penelitian dilakukan untuk menguji pengaruh kompensasi dan persepsi budaya 

organisasi terhadap komitmen organisasional dan niat keluar karyawan. Secara 

spesifik, adapun rumusan masalah dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai 

berikut. 

a. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional? 

b. Bagaimana pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasional? 

c. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap niat keluar? 

d. Bagaimana pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap niat keluar? 

e. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap niat keluar? 

f. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap niat keluar melalui komitmen 

organisasional sebagai variabel mediasi? 

g. Bagaimana pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap niat keluar melalui 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi? 

 

1.5. Tujuan Penelitian 

 Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian yang menguji pengaruh 

kompensasi dan persepsi budaya organisasi terhadap komitmen organisasional dan niat 

keluar, dapat dituliskan sebagai berikut. 

a. Untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional. 

b. Untuk menguji pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasional. 

c. Untuk menguji pengaruh kompensasi kerja terhadap niat keluar. 
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d. Untuk menguji pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap niat keluar. 

e. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap niat keluar. 

f. Untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap niat keluar melalui komitmen 

organisasional sebagai variabel mediasi. 

g. Untuk menguji pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap niat keluar melalui 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. 

 

1.6. Manfaat Penelitian  

 Dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat memberikan kebermanfaatan serta 

kontribusi secara luas bagi beberapa pihak. Adapun hasil dari penelitian ini dapat 

memberikan manfaat sebagai berikut.  

a. Bagi akademisi 

Melalui penelitian ini dapat dijadikan sebagai suatu referensi dan landasan dalam 

mengembangkan model penelitian lainnya mengenai kompensasi kerja, budaya 

organisasi, komitmen karyawan dan juga miat keluar secara lebih komprehensif 

menggunakan objek lainnya yang lebih luas. Selain itu, penelitian ini juga dapat 

membuktikan bahwa dengan adanya ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang 

ilmu manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat mengidentifikasi sebab 

akibat yang terjadi dalam fenomena kehidupan yang dapat dijelaskan secara 

ilmiah. 

b. Bagi perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan masukan 

dasaran bagi pihak manajemen perusahaan khususnya di PT. Andalan Busana 

Boyolali. Selain itu, dapat dijadikan sebagai alat identifikasi beberapa faktor yang 

mempengaruhi tingkat niat keluar karyawan sehingga perusahaan dapat 

mengevaluasi dan memaksimalkan kinerja karyawan serta meminimalkan tingkat 

niat keluar yang terjadi di perusahaan. 
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c. Bagi penulis/peneliti 

Penelitian ini dapat memberikan manfaat yang berarti bagi penulis/peneliti dalam 

melakukan penerapan dan pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) khusunya dalam pengaruh kompensasi, persepsi budaya organisasi, 

komitmen organisasional terhadap niat keluar secara praktik dan juga riil dalam 

pelaksanaanya. Selain itu, melalui penelitian ini juga diharapkan dapat menambah 

ilmu pengetahuan serta memperluas wawasan dan gagasan sehingga mampu 

membandingkan antara teori yang selama ini diperoleh dengan hasil praktik 

langsung yang terjadi di lapangan.  
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BAB 5 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Simpulan 

 Berdasarkan pada hasil penelitian melalui analisis data dan pembahasan yang telah 

dilakukan dalam penelitian ini yaitu terkait dengan kompensasi, persepsi budaya 

organisasi, komitmen organisasional, dan niat keluar pada karyawan di PT. Andalan 

Busana Boyolali, maka dapat diberikan beberapa kesimpulan sebagai berikut. 

1. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis satu (H1) yaitu kompensasi berpengaruh positif secara langsung terhadap 

komitmen organisasional. Artinya bahwa semakin tinggi/baik karyawan 

memperoleh kompensasi yang diberikan oleh organisasi/perusahaan, diharapkan 

mampu memberikan tingkat komitmen organisasional yang tinggi terhadap 

organisasi/perusahaan. 

2. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis dua (H2) yaitu persepsi budaya organisasi berpengaruh positif secara 

langsung terhadap komitmen organisasional. Artinya bahwa semakin tinggi/baik 

persepsi budaya organisasi yang dimiliki, diharapkan mampu meningkatkan 

komitmen organisasional dari karyawan yang tinggi terhadap organisasi/ 

perusahaan. 

3. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis tiga (H3) yaitu kompensasi berpengaruh signifikan terhadap niat keluar 

dan dapat dinyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif secara 

langsung terhadap niat keluar. Artinya bahwa semakin tinggi/baik karyawan 

memperoleh kompensasi yang diberikan oleh organisasi/perusahaan, diharapkan 

mampu menurunkan tingkat niat keluar karyawan dari organisasi/perusahaan. 

4. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis empat (H4) yaitu persepsi budaya organisasi berpengaruh negative secara 
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langsung terhadap niat keluar. Artinya bahwa semakin tinggi/baik persepsi budaya 

organisasi yang dimiliki, diharapkan mampu menurunkan tingkat niat keluar 

karyawan dari organisasi/ perusahaan. 

5. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis lima (H5) yaitu komitmen organisasional berpengaruh negatif secara 

langsung terhadap niat keluar. Artinya bahwa karyawan yang memiliki komitmen 

organisasional yang tinggi terhadap organisasi/perusahaan, maka akan memiliki 

keinginan/niat keluar yang rendah untuk meninggalkan organisasi/ perusahaan 

tempat bekerja saat ini. 

6. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis enam (H6) yaitu komitmen organisasional memediasi hubungan 

kompensasi dan niat keluar. Dapat diketahui juga bahwa pengaruh dari 

kompensasi pada niat keluar melalui komitmen organisasi adalah negatif secara 

signifikan. Artinya bahwa kepuasaan atas kompensasi yang diterima oleh 

karyawan yang bekerja pada organisasi/perusahaan akan memberikan pengaruh 

secara tidak langsung terhadap keinginan/niat keluar dari karyawan dengan 

sebelumnya melalui komitmen organisasional sebagai bentuk wujud rasa loyalitas 

dan tanggung jawab terhadap organisasi/perusahaan. 

7. Pengujian yang dilakukan memberikan hasil yang mendukung dan menerima 

hipotesis tujuh (H7) yaitu komitmen organisasional memediasi hubungan persepsi 

budaya organisasi dan niat keluar. Dapat diketahui juga bahwa pengaruh dari 

persepsi budaya organisasi pada niat keluar melalui komitmen organisasional 

adalah negatif secara signifikan. Artinya bahwa dengan memiliki persepsi budaya 

organisasi, akan memberikan pengaruh secara tidak langsung terhadap 

keinginan/niat keluar dari karyawan dengan sebelumnya melalui komitmen 

organisasional sebagai bentuk wujud rasa loyalitas dan tanggung jawab terhadap 

organisasi/perusahaan. 
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5.2. Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh dapat dikemukakan beberapa 

implikasi secara teoritis dan praktis, di antaranya sebagai berikut. 

1. Implikasi Teoritis 

a. Pemberian kompensasi yang tepat dan baik yang diberikan dari organisasi/ 

perusahaan kepada karyawan akan berpengaruh secara langsung terhadap 

komitmen organisasional dan juga niat keluar. Selain itu pemberian 

kompensasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap niat keluar 

melalui adanya komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh yang sangat penting terhadap niat keluar 

karyawan. Oleh karena itu, diharapkan untuk organisasi/perusahaan dapat 

memberikan kompensasi yang baik dan sebanding agar memunculkan 

kepuasan dalam diri karyawan. 

b. Adanya persepsi budaya organisasi yang baik dalam lingkungan kerja 

memiliki pengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasional dan 

niat keluar karyawan. Sementara itu, dengan persepsi budaya organsiasi 

juga berpengaruh secara tidak langsung terhadap niat keluar melalui 

adanya komitmen organisasional. Hal ini tentu memberikan indikasi bahwa 

dengan memiliki persepsi budaya organisasi akan berpengaruh penting 

terhadap niat keluar karyawan. Oleh karena itu, diharapkan dalam 

lingkungan kerja mampu memberikan persepsi budaya organisasi yang 

baik sehingga memberikan kenyamanan dan rasa aman dari dalam diri 

karyawan selama bekerja di organisasi/perusahaan. 

2. Implikasi Praktis 

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan dan saran bagi 

perusahaan dan juga pihak-pihak terkait untuk selalu melakukan evaluasi dan juga 

perbaikan agar menurunkan tingkat turnover yang tinggi yaitu dengan 
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memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya seperti halnya kompensasi 

dan persepsi budaya organisasi yang diberikan kepada karyawan.  

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang menyebabkan 

adanya kekurangan dalam penelitian. Adapun keterbatasan penelitian yang ada telah 

diuraikan sebagai berikut. 

1. Pada penelitian ini dilakukan hanya sebatas pengujian terhadap model SEM yang 

dibangun. Dari model yang diperoleh, dilakukan pengecekan apakah model 

mencukupi ke-fit an model atau tidak terutama pada pengaruh mediasi yang diuji. 

Oleh karena itu, disarankan untuk melakukan eksplorasi secara lebih mendalam 

mengenai hasil tersebut, untuk mengetahui apakah faktor mediasi mampu 

memediasi hubungan antar variabel. 

2. Jumlah sampel responden yang terbatas hanya berjumlah 5 kali dari total indikator 

pada setiap variabel atau berjumlah 155 responden (memenuhi target minimal). 

Hal ini dapat disarankan untuk menambah jumlah responden sebanyak 6-7 kali 

dari total indikator pernyataan yang digunakan agar mengantisipasi beberapa hal 

yang dimungkinkan terjadi untuk dapat dijadikan data cadangan agar memenuhi 

jumlah minimal responden yang dibutuhkan. 

 

5.4. Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian dan terkait dengan keterbatasan penelitian ini, 

selanjutnya dapat diusulkan saran yang akan bermanfaat untuk memajukan kualitas 

dari proses penelitian khususnya dengan model penelitian yang sama dan bagi 

penelitian ke depan. Adapun beberapa saran yang dapat diuraikan adalah sebagai 

berikut. 

1. Bagi Perusahaan 

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai pedoman bagi perusahaan. Hal ini 

terutama dalam pembuatan kebijakan-kebijakan perusahaan, sehingga dapat 
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diambil beberapa poin yang penting sebagai landasan untuk arah kebijakan 

tersebut dengan berdasarkan pada hasil penelitian dan variabel acuan yang di 

dalamnya telah terbukti. Adapun beberapa poin tersebut di antaranya sebagai 

berikut. 

a. Perusahaan dapat meningkatkan apresiasi atas hasil kerja karyawan baik 

dalam bentuk finansial dan non finansial agar lebih memotivasi karyawan. 

Karyawan perlu diapresiasi tidak hanya dari segi peningkatan gaji 

melainkan juga penghargaan secara informal oleh atasan maupun 

perusahaan yang merupakan hal penting untuk meningkatkan komitmen 

organisasional dalam bekerja di perusahaan. 

b. Perusahaan lebih memperhatikan budaya kerja yang telah diterapkan 

selama ini. Sebaikanya diperlukan adanya evaluasi dan pembaharuan 

kebijakan atas evaluasi yang telah dilakukan agar tercipta persepsi budaya 

organisasi yang baik sehingga memberikan rasa nyaman, aman, dan 

tentram bagi karyawan selama bekerja di perusahaan. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Alangkah lebih baiknya, untuk penelitian selanjutnya dapat memperluas lagi 

jangkauan pengambilan sampel dengan tujuan dapat meningkatkan ketepatan dan 

keakuratan guna memperkuat hasil hipotesis dari penelitian yang sebelumnya telah 

diteliti oleh peneliti lain dan dapat dikatakan layak dalam memberikan representasi 

subjek yang luas. 

3. Bagi Peneliti 

Sebaiknya memberikan perluasan pada variabel independen tidak hanya dua 

variabel melainkan ditambah dnegan variabel-variabel lain dalam terbentuknya 

pengaruh pada niat keluar seorang karyawan dan tentunya mengacu pada 

penelitian sebelumnya dengan tujuan untuk memperkaya hasil penelitian bagi ilmu 

pengetahuan. 
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