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Abstrak 

Turnover Intention secara garis besar merupakan kadar atau 

intensitas seorang karyawan untuk keluar dari pekerjaan yang 

mereka miliki saat ini. Turnover Intention ini memiliki peranan yang 

penting dalam stabilitas perusahaan utamanya dalam Manajemen 

Sumber Daya Manusia. Semakin tinggi nilai Turnover Intention suatu 

perusahaan dapat merugikan baik secara finansial maupun 

produktivitas pekerjaan. Dalam penelitian ini akan mengupas secara 

detail Turnover Intention dalam perusahaan yaitu PT Bank Syariah 

Mandiri Cabang Yogyakarta. Penentuan objek penelitian ini diambil 

dari dialog dengan karyawan PT Bank Syariah Mandiri yang 

menyatakan bahwa Keluar masuknya karyawan cukup tinggi. Oleh 

sebab itu peneliti merasa perlu untuk mengungkap faktor apa saja 

yang mempengaruhi Turnover Intention pada PT Bank Syariah 

Mandiri ini. 

Untuk menunjang penelitian ini peneliti merujuk pada 

penelitian sebelum-sebelumnya dengan mengkombinasikan variabel 

yang ada untuk memperdalam analisa dalam penelitian ini. Adapun 

Variabel Independen yang digunakan adalah Komitmen 

Organisasional, Job Embeddedness, dan Kepuasan Kerja. Adapun 

yang membedakan dengan penelitian sebelumnya adalah 

penambahan variabel independen dan juga objek penelitian 

perusahaan dengan basis syariah. Adapun jumlah sampel yang 

digunakan sejumlah 36 orang karyawan dari berbagai sub-devisi 

yang ada di perusahaan. Dengan dilakukan penelitian ini diharapkan 
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dapat membantu akademisi ekonom rabani dalam mengembangkan 

Manajemen Sumber Daya Manusia lebih baik lagi dan juga 

membantu manajemen PT Bank Syariah Mandiri untuk menganalisa 

penyebab terjadi Turnover Intention. 

Hasil Penelitian ini menunjukkan  bahwa secara simultan 

terdapat pengaruh antara Komitmen Organisasional, Job 

Embededdness, dan Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention PT 

Bank Syariah Mandiri cabang Yogyakarta. Sedangkan secara parsial 

Komitmen organisasional tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap Turnover Intention. Sedangkan Job Embededdness dan 

Kepuasan kerja masing-masing berpengaruh secara signifikan 

terhadap Turnover Intention. 

Kata kunci: Turnover Intention, Komitmen Organisasional, Job 

Embeddedness, Kepuasan kerja, PT Bank Syariah Mandiri. 
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Abstract 

 Turnover Intention is broadly the level or intensity of an 

employee to get out of the job they currently have. Turnover Intention 

has an important role in the stability of its main company in Human 

Resource Management. The higher the value of Turnover Intention of 

a company can be detrimental both financially and work productivity. 

In this study, we will discuss in detail the Turnover Intention in the 

company, namely PT Bank Syariah Mandiri Yogyakarta Branch. 

Determination of the object of this research was taken from a 

dialogue with employees of PT Bank Syariah Mandiri stating that the 

entry and exit of employees was quite high. Therefore, researchers 

feel the need to uncover any factors that affect Turnover Intention at 

PT Bank Syariah Mandiri. 

 

 To support this research researchers refer to prior research 

by combining existing variables to deepen the analysis in this study. 

The Independent Variables used are Organizational Commitment, Job 

Embeddedness, and Job Satisfaction. The difference with previous 

research is the addition of independent variables and also the object 

of research companies with sharia basis. The number of samples used 

was 36 employees from various sub-divisions in the company. This 

research is expected to help academics of rabani economists in 

developing Human Resource Management better and also help the 

management of PT Bank Syariah Mandiri to analyze the causes of 

Turnover Intention. 
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 The results of this study indicate that simultaneously there is 

an influence between \Organizational Commitment, Job 

Embededdness, and Job Satisfaction on Turnover Intention of the PT 

Bank Syariah Mandiri Yogyakarta branch. While partially 

organizational commitment does not significantly influence Turnover 

Intention. While Job Embedness and Job Satisfaction each have a 

significant effect on Turnover Intention. 

 

Keywords: Turnover Intention, Organizational Commitment, Job 

Embeddedness, Job Satisfaction, PT Bank Syariah Mandiri. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Perusahaan adalah tempat terjadinya kegiatan produksi 

dan berkumpulnya semua faktor produksi. Setiap perusahaan 

ada yang terdaftar di pemerintah dan ada pula yang tidak. Bagi 

perusahaan yang terdaftar di pemerintah, mereka mempunyai 

badan usaha untuk perusahaannya. Badan usaha ini adalah 

status dari perusahaan tersebut yang terdaftar di pemerintah 

secara resmi Adapun perusahaan yang terdaftar di pemerintah 

dapat dikategorikan sebagai perusahaan BUMN (Badan Usaha 

Milik Negara) yang mana dalam permodalan dan aktifitas 

produksinya dibiayai oleh Pemerintah. Lain halnya dengan 

perusahaan BUMN, perusahaan Swasta adalah perusahaan 

yang didirikan oleh pihak swasta atau seseorang atau beberapa 

orang yang bertujuan untuk menghasilkan profit bagi 

perusahaannya dengan permodalan melalui modal pemiliknya 

(tidak didanai oleh pemerintah). Sebagai contoh PT Bank 

Syari’ah Mandiri, yang sudah berdiri sejak tahun 1999 hingga 

saat ini. Dengan manajemen sumber daya yang baik, anak 

perusahaan dari PT Bank Mandiri ini terus berkembang dan 

dapat tetap Shuttle dalam kondisi krisis seperti pada saat krisis 

moneter 1998. Perlu diketahui, PT Bank Mandiri Syari’ah,

https://id.wikipedia.org/wiki/Produksi
https://id.wikipedia.org/wiki/Faktor_produksi
https://id.wikipedia.org/wiki/Badan_usaha
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 merupakan perusahaan keuangan dan perbankan berbasis syariah 

dengan aset terbesar di Indonesia. Dengan status perusahaan 

perbankan syari’ah terbesar ini, patut kita pelajari bagaimana 

Perusahaan ini mengelola/me-manage Sumber dayanya 

khususnya sumber daya manusianya. 

Pada paragraf di atas disebutkan bahwa perusahaan 

merupakan tempat terjadinya kegiatan produksi dan 

berkumpulnya semua faktor produksi. Kegiatan produksi ini tidak 

luput dari faktor produksi yang mendukung didalamnya. Secara 

garis besar faktor produksi ini dapat dibedakan menjadi 2 faktor 

pokok, yaitu faktor Sumber Daya Alam dan Sumber Daya 

Manusia. Sumber Daya Alam meliputi Tekonologi yang 

digunakan, Material/bahan yang digunakan dalam produksi, 

Suplai barang oleh vendor, aset perusahaan berupa lahan, gedung, 

peralatan/tekonologi dan lain sebagainya. Faktor yang kedua 

adalah Sumber Daya Manusia, faktor ini juga merupakan faktor 

yang sangat penting bagi perusahaan. Tanpa Sumber Daya 

Manusia yang baik bagaimana perusahaan ini dapat bertahan dan 

berkembang diera yang semakin berkembang pesat ini.  

Perusahaan yang dapat berkembang pesat pasti memiliki 

Sumber Daya Manusia yang baik, karena setiap operasional 

perusahaan pasti digerakkan oleh Sumber Daya Manusianya, 

dalam hal ini karyawan perusahaan tersebut. Sejalan dengan 

pernyataan diatas, Menteri Keuangan Sri Mulyani 

(Kemenkeu.go.id, 2019) melalui pidatonya saat melantik 2 orang 

pejabat Eselon I di lingkungan Kemenkeu, yaitu Sumiyati sebagai 

https://id.wikipedia.org/wiki/Produksi
https://id.wikipedia.org/wiki/Faktor_produksi
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Inspektur Jenderal (Irjen) dan Astera Primanto Bhakti sebagai 

Kepala Badan Pendidikan dan Pelatihan Keuangan (BPPK) pada 

Senin (23/01) mengatakan bahwa SDM (Sumber Daya Manusia) 

merupakan aset paling berharga dalam sebuah organisasi. 

Mengutip dari pidatonya tersebut, sebuah organisasi harus dapat 

mengelola SDM-nya dengan baik, dalam hal ini sebuah organisasi 

harus mampu menyiapkan SDM yang kompeten guna 

menghadapi perubahan baik dari internal organisasi tersebut atau 

dari pesaing di lingkungan eksternal perusahaan. 

Melihat urgensi dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

tersebut, tentu saja sebuah perusahaan dituntut untuk dapat 

menggali potensi yang ada dalam diri karyawan mereka. Karena 

karyawan merupakan media dimana perusahaan tersebut 

melakukan kegiatan operasionalnya. Dalam kegiatan operasional, 

karyawan dituntut untuk melaksanakan pekerjaan sesuai Standard 

Operational Procedure guna mencapai tujuan perusahaan. Salah 

satu contoh kegiatan operasional perusahaan tersebut adalah 

operasional Bank Syari’ah Mandiri. Pada perusahaan ini, 

beberapa contoh kegiatan operasional Bank Syariah Mandiri 

adalah standar penampilan Teller dan Customer Service.  

Tidak dapat dipungkiri, untuk meningkatkan kenyamanan 

dari customer adalah dengan memberikan pelayanan yang baik 

salah satunya dengan penampilan yang sempurna sehingga dapat 

memberikan kesan yang positif terhadap customer. Selain itu, 

contoh lain adalah pada divisi marketing yang memiliki standar 

berupa target yang harus dicapai setiap bulannya. Setiap bagian 
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tersebut pasti memiliki Standar operasional prosedurenya 

sehingga setiap kegiatannya dapat berjalan sesuai dengan tujuan 

perusahaan. Selain tuntutan tanggungjawab pekerjaan tersebut, 

karyawan tentu saja akan mendapatkan hak mereka berupa upah 

yang akan diberikan setelah mereka melaksanakan tanggung 

jawab mereka (per bulan). Tanggungjawab dan Hak yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya ini tentu saja 

merupakan kompensasi dari hubungan timbal-balik mereka dan 

sebagai tanggungjawab perusahaan atas pengelolaan Sumber 

Daya Manusia mereka. 

Akan tetapi, kegiatan operasional perusahaan yang 

berkaitan dengan Sumber Daya Manusia tersebut tidak selalu 

berjalan sesuai rencana. Banyak hal yang mengganggu jalannya 

operasional perusahaan, dan hal yang paling sering terjadi dalam 

perusahaan adalah Keinginan karyawan untuk berpindah atau 

keluar dari pekerjaan saat ini ke pekerjaan yang lain (Turnover 

Intention). Menurut beberapa peneliti, definisi dari Turnover 

Intention adalah sebagai berikut. Menurut Harninda (1999:27): 

“Turnover intentions pada dasarnya adalah sama dengan 

keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat 

kerja lainnya.” Pendapat tersebut menunjukkan bahwa turnover 

intentions adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai pada 

tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat 

kerja ke tempat kerja lainnya. Harnoto (2002:2) menyatakan: 

“turnover intentions adalah kadar atau intensitas dari keinginan 

untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan 
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timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya adalah 

keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.” 

Pendapat tersebut juga relatif sama dengan pendapat yang telah 

diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover intentions pada 

dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari 

perusahaan. Keinginan karyawan untuk berpindah tempat kerja 

inilah yang dapat mengganggu stabilisasi dari perusahaan, selain 

mengganggu kestabilan dalam operasional, juga dapat 

menimbulkan potensi biaya perekrutan karyawan baru. Dalam 

beberapa penelitian dan jurnal, Turnover Intention diakibatkan 

oleh beberapa faktor baik dari internal maupun eksternal 

karyawan itu sendiri, berikut pemaparannya. 

Schuler and Jackson (1997: 14) berpendapat bahwa 

organisasi yang mengakui dan peka terhadap kebutuhan karyawan 

serta menyediakan peluang untuk pengembangan dan keterlibatan 

akan memberikan kehidupan kerja yang lebih berkualitas kepada 

karyawan, sehingga perusahaan dapat memelihara karyawan 

terbaik mereka. Petronila et al.(2009) mengungkapkan bahwa 

pengelolaan karyawan secara efektif dan efisien akan mampu 

mengurangi tingginya tingkat turnover intention karyawan 

keperusahaan lain, turnover menjadi salah satu opsi terakhir bagi 

seseorang karyawan ketika karyawan tersebut merasakan kondisi 

kerja yang sudah tidak sesuai dengan harapan dari karyawan 

tersebut. Tingkat turnover intention yang tinggi dapat merugikan 

perusahaan, dimana perusahaan harus mengeluarkan biaya yang 
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besar didalam melakukan perekrutan dan juga pelatihan untuk 

karyawan baru (Ayu Garnita, 2014). 

Pengembangan dari penelitian atas turnover secara umum 

menghasilkan tiga tingkatan teori turnover (Zhao and Liu, 2010) 

yakni: (a) Traditional Attitude Turnover Theory, memprediksi 

bahwa prilaku turnover pada karyawan dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel 

perantara, (b) Multipath Turnover Theory, berhubungan dengan 

prediksi didalam perilaku turnover multipath di dalam peristiwa 

“guncangan sistem” sebagai inisiatif dan (c) Current Job 

Embeddedness Theory adalah model yang memprediksi perilaku 

turnover pada karyawan didalam tiga dimensi job embeddednes, 

yakni Links, Fit dan Sacrifice. Holtom (2004) mengungkapkan 

bahwa teori traditional turnover menjelaskan tentang bagaimana 

seseorang merasakan tidak puas dengan pekerjaannya, kemudian 

mencari pekerjaan baru, membandingkan pilihan mereka dengan 

pekerjaan saat ini, dan kemudian pergi jika ada alternatif yang 

dirasa lebih baik dari pada situasi saat ini (Ayu Garnita, 2014). 

Pada dasarnya faktor kepuasan atas pekerjaan yang ditekuni 

merupakan faktor dasar seorang pekerja ingin berpindah 

pekerjaan. Adapun contoh kepuasan yang diinginkan oleh 

karyawan adalah seperti tempat kerja yang nyaman, partner kerja 

yang baik, upah/gaji yang sesuai, dan lain sebagainya.  

Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan komitmen 

organisasional sebagai suatu keadaan dimana seorang individu 

memihak organisasi serta tujuan dan keinginannya untuk 
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mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Aghdasi 

(2011) menyatakan pula dorongan utama dari komitmen 

organisasional merupakan keadaan psikologis yang 

mencerminkan rasa memiliki yang tinggi, identitas, loyalitas, 

dukungan, semangat dan kebanggaan terhadap organisasi. Wijaya 

(2010) menyatakan bahwa jika karyawan memiliki komitmen 

yang tinggi terhadap perusahaan, maka akan memberikan dampak 

positif antara lain peningkatan produktivitas, kualitas kerja dan 

kepuasan kerja pegawai serta menurunnya tingkat keterlambatan, 

absensi dan turnover (Ida Ayu, 2016). Komitmen perusahaan 

merupakan sudut pandang dari perusahaan dimana seorang 

karyawan yang telah bekerja pada sebuah perusahaan harus 

memiliki jiwa loyalitas terhadap perusahaan. Dengan komitmen 

tinggi dari seorang karyawan, tentu biaya perusahaan dalam 

mencari pekerja akan berkurang karena intensitas pekerja untuk 

keluar menjadi berkurang.  

Pada paragraf enam sudah dijelaskan terkait tiga poin 

yang menjadi tolak ukur atau dasar pemikiran bagi karyawan 

dalam Turnover Intentions, dan poin ketiga yang mendasari ini 

adalah Current Job Embeddedness Theory yang merupakan 

model yang memprediksi perilaku turnover pada karyawan 

didalam tiga dimensi job embeddednes, yakni Links, Fit dan 

Sacrifice. Secara singkat job embeddednes diartikan sebagai 

sebuah konsep baru untuk melihat seberapa baik seseorang itu 

terjerat dalam organisasi mereka (Granovetter, 2010) dalam 

(Muhammad, 2015). Dalam Job Embeddedness ini dibagi 
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menjadi 3 dimensi yaitu Links, Fit, dan Sacrifice. Dimensi Links 

mencakup hubungan formal dan informal yang ada antara seorang 

karyawan, individu lain, atau kelompok lain yang ada dalam 

organisasi. Dimensi Fit berkaitan dengan kenyamanan antara 

karyawan dengan organisasi tersebut yang meliputi tujuan karir 

dan rencana masa depan. Dimensi Sacriface berkaitan dengan 

persepsi karyawan atas biaya materil maupun psikologis terhadap 

perusahaan tersebut.  

Untuk mendukung teori-teori yang dipaparkan diatas, 

tentu saja penelitian sebelumnya mejadi rujukan penulis dalam 

penelitian ini. Beberapa penelitian sebelumnya sudah cukup 

banyak yang memneliti terkait Turnover Intentions. Salah satu 

contohnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Ayu 

Garnita dan I Wayan Suana yang berjudul Pengaruh Job 

Embeddedness dan Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intension. Pada penelitian ini menggunakan variabel independent 

(X) Job Embeddedness dan Kepuasan Kerja. Variabel Dependen 

(Y) menggunakan Turnover Intentions. Penelitian tersebut 

dilakukan di PT. Bali Petshop & Grooming. Hasil dari penelitian 

ini mengemukakan bahwa job embeddedness dan kepuasan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan secara simultan maupun 

parsial terhadap turnover intention.  

Penelitian yang lainnya dilakukan oleh Ida Ayu Putri 

Rarasanti dan I Wayan Suana dengan judul Pengaruh Job 

Embeddedness, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional 

Terhadap Turnover Intention Karyawan menghasilkan bahwa job 
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embededness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan, kepuasan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention karyawan serta, 

komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention karyawan.  

Penelitian yang selanjutnya dilakukan oleh Deborah 

Christine Widjaja, Margarita Fulbertus, dan Fenny Kusuma D.W. 

(2008) dengan judul Analisis Persepsi Employee Empowerment 

Terhadap Employee Turnover Intention Di Hotel X, Kupang, 

Nusa Tenggara.  Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh persepsi employee empowerment yang sudah dilakukan 

oleh hotel X kepada karyawan terhadap keinginan karyawan 

untuk keluar dari hotel X yang merupakan salah satu hotel 

berbintang 3 di Kupang, Nusa Tenggara Timur yang memiliki 

masalah turnover karyawan. Hasil analisis membuktikan bahwa 

persepsi employee empowerment karyawan secara simultan 

berpengaruh terhadap turnover intention. Namun secara parsial, 

terbukti bahwa ada 5 variabel dari persepsi employee 

empowerment yang berpengaruh secara signifikan terhadap 

turnover intention sedangkan 2 variabel lainnya tidak 

berpengaruh signifikan. Sedangkan variabel yang paling dominan 

berpengaruh adalah meaningfulness. 

Melihat dari penelitian-penelitian sebelumnya dan teori 

yang melandasinya, maka penting sebagai seorang manajer atau 

atasan mengetahui pola perilaku bawahannya terkait keinginan 

mereka untuk keluar/berpindah kerja (Turnover Intentions). 
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Dengan mempelajari penelitian ini diharapkan peneliti dan 

stakeholder/perusahaan dapat mempelajari dan 

mengaplikasikannya di lingkup kerja. Dari teori dan penilitian 

yang dipaparkan di atas maka pada penelitian ini menggunakan 

Job Embeddedness, Kepuasan Kerja, dan Komitmen 

Organisasional sebagai variabel independennya. Adapun 

pemilihan objek di Bank Syariah Mandiri KCP Kaliurang karena 

peneliti ingin meneliti bagaimana manajemen yang ada di Bank 

Syariah Mandiri KCP Kaliurang ini dalam mengelola turnover 

intention pada karyawan mereka. Karena berdasarkan informasi 

dari manajemen, Bank Syariah Mandiri KCP Kaliurang secara 

kinerja dari tahun ke tahun selalu mengalami peningkatan, dengan 

total asset saat ini sebesar Rp. 177 Miliar. Secara asset sudah 

termasuk Kantor Cabang karena total asset sudah di atas Rp 175 

Miliar, akan tetapi sampai penelitian ini selesai dilakukan 

penetapan Direksi belum turun sehingga secara legal masih 

berstatus Kantor Cabang Pembantu. Sehingga judul yang akan 

sampaikan pada penelitian ini adalah Pengaruh Komitmen 

Organisasional, Job Embeddedness dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover Intention Karyawan di Bank Syari’ah 

Mandiri  KCP Kaliurang. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Permasalahan penelitian yang penulis ajukan ini dapat 

diidentifikasi permasalahannya sebagai berikut: 
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1. Rendahnya Job Embeddedness pada Karyawan di Bank 

Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang 

2. Adanya ketidakpuasan kerja yang di alami Karyawan di Bank 

Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang 

3. Ketidakpastian komitment organisasional di Bank Syari’ah 

Mandiri KCP Kaliurang 

4. Cukup tingginya Turnover Intention yang terjadi di Bank 

Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang 

 

C. Pembatasan Masalah 

Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih fokus, sempurna, dan 

mendalam  maka penulis memandang permasalahan penelitian 

yang diangkat perlu dibatasi variabelnya. Oleh sebab itu, penulis 

membatasi diri hanya berkaitan dengan “Job Embeddedness, 

Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional terhadap 

Turnover Intentions Karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang”.  Turnover Intention dipilih karena keluar masuknya 

pekerja akan merugikan perusahaan khususnya biaya yang 

dikeluarkan. 

 

D. Perumusan Masalah 

Rumusan masalah untuk penelitian ini adalah sebaga berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Job Embeddedness terhadap Turnover 

Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang? 
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2. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang? 

3. Bagaimana pengaruh Komitmen Organisasional terhadap 

Turnover Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang? 

4. Bagaimana pengaruh Job Embeddedness, Kepuasan Kerja, 

dan Komitmen Organisasional secara simultan terhadap 

Turnover Intention Karyawan pada Bank Syari’ah Mandiri 

KCP Kaliurang. 

 

E. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan sebagai berikut: 

1. Menjelaskan pengaruh Job Embeddedness terhadap Turnover 

Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang, 

2. Menjelaskan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang, 

3. Menjelaskan pengaruh Komitmen Organisasional terhadap 

Turnover Intention karyawan di Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang, 

4. Menjelaskan pengaruh Job Embeddedness, Kepuasan Kerja, 

dan Komitmen Organisasional secara simultan terhadap 

Turnover Intention Karyawan pada Bank Syari’ah Mandiri 

KCP Kaliurang. 
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F. Manfaat Hasil Penilitian 

Setelah mempelajari penelitian ini diharapkan dapat memiliki 

manfaat baik untuk peneliti sendiri, peneliti selanjutnya, dan 

perusahaan. 

1. Manfaat Teoritis 

 Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan 

pemahaman tentang pengaruh Job Embeddedness, Kepuasan 

Kerja, dan Komitmen Organisasional secara simultan 

terhadap Turnover Intention. Di samping itu, penelitian ini 

diharapkan juga dapat memberikan kontribusi untuk 

dijadikan acuan penelitian ini selanjutnya mengenai Turnover 

Intention di Bank Syari’ah Mandiri KCP Kaliurang.  

2. Manfaat Praktis 

a. Manfaat Akademis 

Diharapkan dengan dilakukannya penelitian ini 

akan menambah wawasan bagi peneliti. Selain itu 

penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai 

rujukan untuk melaksanakan penelitian serupa yang 

selanjutnya. 

b. Manfaat Perusahaan 

Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat 

menggugah keinginan perusahaan untuk 

mempertahankan karyawannya dan mengurangi 

potensi Turnover Intention khususnya Bank Syari’ah 

Mandiri KCP Kaliurang dan perusahaan serupa yang 

lainnya. 
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c. Manfaat Peneliti 

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan 

pemahaman peneliti mengenai manajemen pemasaran 

khususnya yang menyangkut Pengaruh Job 

Embeddedness, Kepuasan Kerja, dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Turnover Intention 

Karyawan pada Bank Syari’ah Mandiri KCP 

Kaliurang.
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BAB V 

 

SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Penelitian terhadap karyawan PT Bank Syariah Mandiri 

Cabang Yogyakarta berkaitan dengan turnover intention dapat 

diambil simpulan sebagai berikut. 

1. Komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention, hal ini dibuktikan dengan hasil 

uji t pada variabel Komitmen organisasional yang 

mempunyai nilai positif yaitu sebesar 0,210 dan tingkat 

signifikansi 0,550 yang lebih besar dari tingkat signifikansi 

sebesar 0,05.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian dari 

Rachmawati Meita Octaviani dan Ida nurhayati (2014), yang 

menyatakan bahwa komitmen  organisasional tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. Hal tersebut terjadi
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 karena dalam penelitian mereka, memiliki jumlah 

sampel dengan perspektif usia 21-25 yang dominan, 

kecenderungan pada usia tersebut memiliki kesadaran untuk 

bekerja secara profesional yang rendah. Sehingga mereka 

tidak memiliki komitmen yang baik. Sejalan dengan 

penelitian tersebut, penelitian ini juga memiliki jumlah 

responden yang berusia 20-30 tahun dengan jumlah yang 

cukup banyak, hal ini memungkinkan bahwa setiap individu 

belum memiliki kesadaran untuk berkomitmen dalam 

bekerja. Mayoritas hasil kuisioner menunjukkan 
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bahwa kebanyakan pegawai tidak memiliki rencana 

menghabiskan usia mereka di Bank Syariah Mandiri. 

2. Job Embeddedness berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention, hal ini dibuktikan dengan hasil uji t 

variabel Job Embeddedness yang bernilai positif  yaitu 

sebesar 1,209 dan memiliki tingkat signifikansi sebesar 0,001 

yang lebih kecil dari tingkat signifikansi alpha 0,05. 

Hasil peneltian ini juga sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Mitchel et al. (2001) dalam Ratnasari 

(2016) mengungkapkan bahwa konsep job embeddedness 

menggambarkan bagaimana seorang karyawan terikat dengan 

pekerjaan serta organisasi di mana dia bekerja karena 

pengaruh aspek-aspek yang berasal dari dalam pekerjaan 

(onthe-job) maupun dari luar pekerjaan (off-the-job). Aspek-

aspek pekerjaan dan non pekerjaan ini tercermin dalam 3 

aspek yaitu Fit, kecocokan antara individu dengan organisasi 

maupun dengan komunitas di mana dia berada. Link, 

hubungan formal dan informal antara individu dengan 

organisasi serta dengan individu lain di dalam organisasi 

maupun komunitas. Sacrifice, manfaat psikologis maupun 

material yang diperoleh dengan menjadi bagian dari 

organisasi dan komunitas yang sulit dikorbankan oleh 

individu karyawan. Makin kuat jalinan hubungan dan 

kecocokan antara individu karyawan dengan lingkungan di 

dalam organisasi maupun dengan komunitas di luar 

organisasi, serta semakin besar pengorbanan yang harus 
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dilakukan jika meninggalkan organisasi maupun komunitas 

di sekitarnya, maka semakin kuat pula individu tersebut 

mempersepsikan dirinya terikat dengan organisasi maupun 

dengan pekerjaannya. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention, hal ini dibuktikan dengan hasil uji t 

variabel Kepuasan kerja yang bernilai negatif yaitu sebesar -

0,778 dan memiliki tingkat signifikansi sebesar 0,008 yang 

lebih kecil dari tingkat signifikansi alpha 0,05. 

Hasil uji regresi parsial di atas juga sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Ayu Garnita dan I 

Wayan Suana (2014), penelitian tersebut dilakukan di PT 

Bali Petshop dan Grooming dengan menggunakan 34 

responden. Hasil dari penelitian tersebut menghasilkan 

bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention. Penelitian lain yang memiliki 

hasil serupa adalah peneltian dari Putu dan Ketut (2016). 

Penelitian tersebut dilakukan di CV Bengkel Bintang Pesona 

Grup dengan menggunakan sampel sejumlah 45 responden. 

Hasil dari penelitian tersebut menyatakan bahwa Kepuasan 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. 

Dari kedua penelitian tersebut dapat kita lihat bahwa 

keduanya menyatakan bahwa Kepuasan kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention.  

 Hal ini sesuai dengan pengamatan peneliti dari 

lamanya karyawan ini bekerja pada PT Bank Mandiri Syariah, 
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dengan lamanya bekerja di perusahaan ini maka 

mengindikasikan bahwa selama bekerja mereka mendapatkan 

kepuasan sehingga mereka senang untuk bekerja bertahan 

lama di PT Bank Mandiri Syariah. Hasil dari kuesioner 

menyatakan bahwa persentase lama kerja karyawan yang 

tinggi adalah 3 - 5 tahun yaitu sebesar 72%. Selain itu dari 

lima tolak ukur yang digunakan di dalam kuisioner yaitu 

Work Itself, Gaji, Kesempatan Promosi, Supervisi, dan Rekan 

Kerja mayoritas menunjukkan jawaban yang mendukung 

parameter tersebut. 

4. Komitmen Organisasional, Job Embeddedness, dan 

Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

tunrover intention karyawan PT Bank Mandiri Syariah 

cabang Yogyakarta, hal ini dibuktikan dengan hasil uji F 

yang mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,000. Dari hasil 

pengujian juga menunjukkan bahwa Job Embeddedness 

memiliki pengaruh yang dominan terhadap turnover 

intention, hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien dari 

variabel Job Embeddedness adalah yang tertinggi yaitu 

sebesar 1,209.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Komitmen 

Organisasional, Job Embeddedness, dan Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention 

karyawan di PT Bank Mandiri Syariah cabang Yogyakarta. 

Hal ini dibuktikan dari hasil uji F atau uji Simultan 

mempunyai koefisien nilai F yang positif yaitu sebesar 8.283 
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dan tingkat signifikansi yang lebih kecil dari alpha (0,05) 

yaitu sebesar 0,000. Sehingga dapat diartikan bahwa apabila 

variabel Komitmen Organisasional, Job Embeddedness, dan 

Kepuasan Kerja secara bersama-sama bertambah maka 

Turnover Intention akan meningkat. 

 

B. Implikasi 

Penelitian ini menggambarkan adanya hubungan antara 

Komitmen Organisasional, Job Embeddedness, dan Kepuasan 

Kerja terhadap turnover intention karyawan PT Bank Syariah 

Mandiri cabang Kaliurang Yogyakarta. Dalam hal ini, variabel 

Job Embeddedness memiliki pengaruh yang paling dominan 

daripada variabel independen lainnya.  

Karena memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap 

turnover intention, maka variabel Job Embeddedness adalah 

variabel pertama yang harus ditanggulangi agar turnover intention 

tidak meningkat. Hal tersebut dapat terjadi karena beberapa 

kemungkinan yaitu diantaranya keadilan dalam bekerja harus 

seimbang antara satu individu dengan individu lain, sehingga 

tidak ada tumpang tindih bobot kerja dengan semua karyawan. 

Yang kedua, tingkat kepuasan dari karyawan sudah tinggi, 

sehingga karyawan dengan tingkat kepuasan yang tinggi tersebut 

mengalami kebosanan dan terjadilah turnover intention. 
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C. Saran 

Dari hasil dan kesimpulan di atas, maka peneliti 

memberikan saran kepada  manajemen PT Bank Syariah Mandiri 

cabang Yogyakarta dan penelitian selanjutnya sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya dapat memperluas varibel independen 

yang digunakan diluar dari variabel independen yang sudah 

peneliti paparkan dalam penelitian ini. Sebagai contoh 

variabel Konflik, variabel konflik peneliti sarankan karena 

dalam prakteknya konflik ini menjadi kebalikan dari job 

embeddeness (keterikatan). Sehingga dimungkinkan dapat 

memiliki pengaruh yang signifikan juga terhadap turnover 

intention. 

2. Dari hasil uji t ditemukan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover intention. Saran bagi 

manajemen untuk kasus variabel ini dapat ditanggulangi 

dengan melakukan rotasi antar divisi, agar tingkat kepuasan 

dari karyawan dapat terjaga dan tidak over. 

3. Dari hasil uji t pada variabel komitmen organisasional 

berpengeruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Diharapkan manajemen dapat mengurangi turnover intention 

dengan cara memberikan pendekatan-pendekatan terhadap 

tiap individu di divisinya agar memiliki komitmen dan rasa 

kepemilikan atau ingin bertahan. 

4. Untuk meberikan dampak yang lebih positif, manajemen 

dapat melakukan pelatihan maupun training bagi pekerja yang 

kekurangan motivasi dalam bekerja. Harapannya dengan 
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memberikan pelatihan dampat memupuk komitmen kerja dari 

karyawan tersebut. 

5. Sebagai bentuk pengawasan, supervisor ataupun manajemen 

hendaknya memberikan penilaian tiap bulan atau per tiga 

bulan. Agar kompetensi dari karyawan dapat terjaga apabila 

dirasa ada penurunan performa. 
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Lampiran 1. Kuesioner 

Hal: Kuesioner Penelitian 

Yth. 

Bapak/Ibu/Sdr./Sdri. 

Pegawai PT Bank Syariah Mandiri 

Di Yogyakarta 

Dengan Hormat, 

 Bersama ini saya, 

 Nama     : Bagus Alfian M. 

 NIM       : 12391048  

 Jurusan : Manajemen  Keuangan     Syariah 

 Fakultas : Ekonomi & Bisnis Islam 

 Universitas: UIN Sunan Kalijaga 

 Meminta kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Pegawai PT Bank 

Syariah Mandiri untuk mengisi kuesioner penelitian saya yang 

berjudul “Pengaruh Komitemen Organisasional, Job 

Embeddedness, dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Pada Karyawan di PT Bank Syariah Mandiri”. Untuk itu, 

diharapkan kesediaan Bapak/ Ibu/Sdr./Sdri. mengisi kuesioner yang 

tersedia. Seluruh data yang diperoleh akan dijaga kerahasiaannya dan 

digunakan semata-mata untuk kepentingan akademik serta tidak 

dipublikasikan secara umum untuk itu mohon dibaca dengan baik dan 

jawablah dengan sejujurnya setiap pertanyaan di bawah ini. 
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 Atas partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/Sdri saya ucapkan terimakasih. 

Hormat Saya,   

 

Bagus Alfian M.   
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Petunjuk Pengisian Kuesioner: 

1. Tulislah terlebih dahulu identitas Anda pada kolom yang sudah 

disediakan, 

2. Isilah dengan jawaban yang paling sesuai dengan keadaan 

Anda dengan memberi tanda silang ( X ) dari 

pertanyaan/pernyataan di bawah ini: 

 SS : Sangat Setuju 

 S : Setuju 

 TS : Tidak Setuju 

 STS : Sangat Tidak Setuju 

3. Dalam satu nomor tidak boleh ada jawaban atau tanda centang 

lebih dari satu. 

 ________________________________________________________________  

Identitas Responden 

1. Nama :  (boleh tidak diisi) 

2. Usia : a. 20-30 tahun c. 41-50 tahun b. 31-40 d. > 50 tahun 

3. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan 

4. Pendidikan : a. SMA b. D3 c. S1 d. S2 

5. Masa Kerja : a. < 1 tahun c. 3-5 tahun 

                                 b. 1-3 tahun d. > 5 tahun 

 

 ____________________________________________________________  

Kuesioner Fokus pada Komitmen Organisasional 
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No Pertanyaan 

STS TS S SS 

1 2 3 4 

Komitmen Afektif 

1 Saya berkeinginan menghabiskan 

sisa karir saya di organisasi ini 

    

2 Saya yakin bahwa tanggungjawab 

yang diberikan perusahaan adalah 

bentuk kepercayaan perusahaan 

terhadap kinerja saya 

    

3 Saya senang jika saya diberikan 

kesempatan untuk ikut andil dalam 

proyek manajemen 

    

Komitmen Normatif 

4 Jika tugas yang diberikan atasan 

sudah mendekati deadline, saya 

akan menyelesaikan tugas tersebut 

walaupun harus lembur 

    

5 Sebagai seorang karyawan, datang 

tepat waktu adalah sebuah 

keharusan 

    

6 Saya mengerjakan tugas sesuai 

dengan peraturan atau SOP yang 
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berlaku di lingkungan kerja 

Komitmen Berkelanjutan 

7 Saya merasa senang dengan jabatan 

yang saya miliki saat ini 

    

8 Saya bertanggungjawab atas 

jabatan yang saya pegang saat ini 

    

9 Jenjang karir mempengaruhi saya 

dalam menentukan bertahan atau 

tidaknya saya dalam pekerjaan 

    

10 Lingkungan kerja baru belum tentu 

sebaik lingkungan kerja saat ini 

    

 

 ____________________________________________________________  

Kuesioner Fokus pada Keterikatan dengan Pekerjaan 

(Job Embeddedness) 

 

No Pertanyaan 

STS TS S SS 

1 2 3 4 

Perasaan cocok dengan perusahaan 

1 Saya senang dengan budaya kerja 

yang diterapkan pada perusahaan 

ini 

    

2 Perusahaan memberikan work     
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balance yang baik 

3 Lingkungan dan fasilitas yang 

diberikan oleh perusahaan 

membuat saya nyaman dalam 

bekerja  

    

Hubungan antar karyawan (partner kerja dan atasan) 

4 Komunikasi dengan Tim atau 

partner kerja dilakukan dengan 

baik  

    

5 Saya dapat bekerjasama dengan 

partner kerja dengan baik  

    

6 Rekan kerja yang lebih senior tidak 

segan mengarahkan pekerjaan saya 

jika saya kebingungan dalam 

mengerjakan tugas saya  

    

Mengaplikasikan kemampuan pada pekerjaan 

7 Saya menyukai pekerjaan dibalik 

layar atau di depan Komputer 

selama berjam-jam 

    

8 Setiap pekerja memberikan 

kontribusi yang seimbang terhadap 

projek atau program yang 

diberikan atasan 

    

Sedih jika meninggalkan pekerjaan 
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9 Saya memiliki hubungan yang 

dekat dan bersahabat dengan teman 

kerja saya, sehingga saya merasa 

iba jika dihadapkan permasalahan 

dengan teman kerja saya tersebut 

    

10 Saya merasa cemas atau khawatir 

jika saya tidak dapat bekerja di 

perusahaan ini lagi 

    

 

 ____________________________________________________________  

Kuesioner Fokus pada Kepuasan Kerja 

 

No Pertanyaan 

STS TS S SS 

1 2 3 4 

Work itself 

1 Saya suka dengan pekerjaan saya 

karena sesuai dengan minat saya 

    

2 Karyawan memperoleh pendidikan 

dan pelatihan yang dapat 

meningkatkan kemampuan dan 

produktifitas mereka dalam bekerja  

    

Gaji (pay) 

3 Penghasilan yang diberikan sesuai/     
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seimbang dengan beban kerja  

4 Perusahaan memberikan 

penghargaan terhadap waktu (upah 

lembur) jika saya lembur pekerjaan  

    

Kesempatan Promosi (promontions opportunity) 

5 Semua karyawan memiliki 

kesempatan yang sama untuk 

berkarir di PT Bank Syariah 

Mandiri  

    

6 Pekerja dengan masa kerja dan 

prestasi kerja yang baik akan 

memperoleh karir yang baik 

    

Supervisi 

7 Atasan memberikan apresiasi 

apabila saya dapat menyelesaikan 

tugas dengan baik dan tepat waktu 

    

8 Atasan saya memberikan beban 

kerja dengan adil 

    

Rekan Kerja (co-workers) 

9 Saya dapat bekerja sama dengan 

partner kerja dengan baik 

    

10 Menyelesaikan pekerjaan dengan 

partner kerja saya dapat 

mendorong motivasi kerja saya 
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 ________________________________________________________________  

Kuesioner Fokus pada Turnover Intention 

 

No Pertanyaan 

STS TS S SS 

1 2 3 4 

Kecenderungan individu berfikir ingin keluar 

1 Sering kali jika dihadapkan dengan 

permasalahan pekerjaan, timbul 

rasa ingin keluar 

    

2 Pekerjaan saya saat ini bukanlah 

pekerjaan yang saya mimpikan, 

sehingga saya berkeinginan untuk 

keluar 

    

3 Saya merasa tidak termotivasi atas 

pekerjaan yang saya kerjakan saat 

ini 

    

Kecenderungan individu mencari pekerjaan 

4 Menurut saya pekerjaan di luar 

perusahaan ini lebih baik dari yang 

saya kerjakan saat ini 

    

5 Selain bekerja di perusahaan ini, 

saya juga aktif mencari informasi 
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pekerjaan lain 

6 Dorongan kebutuhan membuat 

saya ingin mencari pekerjaan yang 

lebih baik lagi 

    

Kemungkinan individu untuk keluar 

7 Jika ada kesempatan berkarir di 

perusahaan lain yang lebih baik, 

saya akan meninggalkan 

perusahaan ini 

    

8 Saya menjadikan pekerjaan yang 

saya miliki saat ini sebagai batu 

loncatan 

    

9 Saya akan menerima penawaran 

pekerjaan lain  

    

10 Jika saya memiliki jabatan yang 

baik di perusahaan ini, maka saya 

akan bertahan. 

    

 

Lampiran 2. Data Responden 

No 
Jenis 

kelamin 

Usia 

(th) 
Pendidikan 

Masa 

kerja 

1 perempuan 31-40 S1 3-5th 

2 perempuan 31-40 S1 3-5th 
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3 laki-laki 20-30 S1 1-3th 

4 perempuan 31-40 S1 3-5th 

5 laki-laki 20-30 S1 3-5th 

6 perempuan 31-40 S1 3-5th 

7 perempuan 20-30 D3 1-3th 

8 perempuan 31-40 S1 >5th 

9 perempuan 20-30 S1 1-3th 

10 laki-laki 31-40 SMA >5th 

11 laki-laki 31-40 SMA 3-5th 

12 laki-laki 20-30 S2 3-5th 

13 laki-laki 31-40 S1 >5th 

14 perempuan 31-40 S1 3-5th 

15 laki-laki 20-30 S1 3-5th 

16 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

17 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

18 laki-laki 31-40 S1 3-5th 



XII 

19 perempuan 31-40 S1 3-5th 

20 laki-laki 20-30 D3 3-5th 

21 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

22 perempuan 20-30 S1 1-3th 

23 laki-laki 20-30 S1 1-3th 

24 laki-laki 20-30 S1 3-5th 

25 perempuan 20-30 S1 3-5th 

26 laki-laki 20-30 S1 >5th 

27 perempuan 20-30 S1 1-3th 

28 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

29 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

30 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

31 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

32 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

33 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

34 laki-laki 31-40 S1 3-5th 
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35 laki-laki 31-40 S1 3-5th 

36 laki-laki 31-40 S1 3-5th 



XIV 

Lampiran 3. Uji Realibilitas 

Komitmen Organisasional 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.782 10 

Job Embeddedness 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.748 10 

Kepuasan Kerja 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 36 100.0 

Excluded

a

0 .0 

Total 36 100.0 

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure. 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 36 100.0 

Excluded

a

0 .0 

Total 36 100.0 

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.753 8 

 

 

Turnover Intention 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.917 10 

 

 

 

Lampiran 4. Data Uji Validitas 

Komitmen Organisasional 

Correlations 

    K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 TOTALK 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 36 100.0 

Excluded

a 

0 .0 

Total 36 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 36 100.0 

Excluded

a 

0 .0 

Total 36 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 



XVI 

K1 Pearson 

Correlation 

1 .528** .351* .514** .283 .238 .377* .139 .057 .160 .650**

Sig. (2-

tailed) 

.001 .036 .001 .094 .162 .024 .418 .740 .352 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K2 Pearson 

Correlation 

.528** 1 .470** .403* .329 .259 .339* .351* .062 .278 .690**

Sig. (2-

tailed) 

.001 .004 .015 .050 .128 .043 .036 .718 .101 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K3 Pearson 

Correlation 

.351* .470** 1 .583** .464** .348* .041 .232 .304 .347* .703**

Sig. (2-

tailed) 

.036 .004 .000 .004 .037 .814 .174 .072 .038 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K4 Pearson 

Correlation 

.514** .403* .583** 1 .272 .353* .378* .120 .279 .302 .713**

Sig. (2-

tailed) 

.001 .015 .000 .108 .035 .023 .484 .099 .073 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K5 Pearson 

Correlation 

.283 .329 .464** .272 1 .315 .071 .295 .190 .370* .600**

Sig. (2-

tailed) 

.094 .050 .004 .108 .062 .680 .081 .268 .026 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 



XVII 

K6 Pearson 

Correlation 

.238 .259 .348* .353* .315 1 .249 .128 .302 .079 .562**

Sig. (2-

tailed) 

.162 .128 .037 .035 .062 .143 .458 .074 .647 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K7 Pearson 

Correlation 

.377* .339* .041 .378* .071 .249 1 .399* .224 .275 .585**

Sig. (2-

tailed) 

.024 .043 .814 .023 .680 .143 .016 .189 .105 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K8 Pearson 

Correlation 

.139 .351* .232 .120 .295 .128 .399* 1 -

.146 

.109 .460**

Sig. (2-

tailed) 

.418 .036 .174 .484 .081 .458 .016 .397 .526 .005 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K9 Pearson 

Correlation 

.057 .062 .304 .279 .190 .302 .224 -.146 1 .100 .405*

Sig. (2-

tailed) 

.740 .718 .072 .099 .268 .074 .189 .397 .561 .014 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

K10 Pearson 

Correlation 

.160 .278 .347* .302 .370* .079 .275 .109 .100 1 .475**

Sig. (2-

tailed) 

.352 .101 .038 .073 .026 .647 .105 .526 .561 .003 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 



XVIII 

TOTALK Pearson 

Correlation 

.650** .690** .703** .713** .600** .562** .585** .460** .405* .475** 1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .005 .014 .003 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 
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Correlations 

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 J9 J10 TOTALJ 

J1 Pearson 

Correlation 

1 .257 .422* .290 .300 .077 .102 .549** .064 .356* .544**

Sig. (2-

tailed) 

.130 .010 .087 .075 .657 .552 .001 .709 .033 .001 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J2 Pearson 

Correlation 

.257 1 .432** .171 .262 .168 -.169 .435** .162 .421* .522**

Sig. (2-

tailed) 

.130 .008 .320 .122 .329 .325 .008 .346 .011 .001 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J3 Pearson 

Correlation 

.422* .432** 1 .222 .457** .157 .210 .493** .192 .344* .664**

Sig. (2-

tailed) 

.010 .008 .193 .005 .359 .219 .002 .263 .040 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J4 Pearson 

Correlation 

.290 .171 .222 1 .367* .558** .164 .470** .148 .305 .630**

Sig. (2-

tailed) 

.087 .320 .193 .028 .000 .340 .004 .388 .071 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J5 Pearson 

Correlation 

.300 .262 .457** .367* 1 .112 .184 .200 .094 .153 .466**

Sig. (2-

tailed) 

.075 .122 .005 .028 .516 .283 .242 .586 .374 .004 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J6 Pearson .077 .168 .157 .558** .112 1 .144 .492** .042 .109 .493**



XX 

Correlation 

Sig. (2-

tailed) 

.657 .329 .359 .000 .516 .403 .002 .808 .526 .002 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J7 Pearson 

Correlation 

.102 -.169 .210 .164 .184 .144 1 .119 .218 .112 .437**

Sig. (2-

tailed) 

.552 .325 .219 .340 .283 .403 .488 .202 .514 .008 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J8 Pearson 

Correlation 

.549** .435** .493** .470** .200 .492** .119 1 .244 .525** .722**

Sig. (2-

tailed) 

.001 .008 .002 .004 .242 .002 .488 .151 .001 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J9 Pearson 

Correlation 

.064 .162 .192 .148 .094 .042 .218 .244 1 .539** .453**

Sig. (2-

tailed) 

.709 .346 .263 .388 .586 .808 .202 .151 .001 .006 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

J10 Pearson 

Correlation 

.356* .421* .344* .305 .153 .109 .112 .525** .539** 1 .673**

Sig. (2-

tailed) 

.033 .011 .040 .071 .374 .526 .514 .001 .001 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 



XXI 

Job Embededdness 

TOTALJ Pearson 

Correlation 

.544** .522** .664** .630** .466** .493** .437** .722** .453** .673** 1 

Sig. (2-

tailed) 

.001 .001 .000 .000 .004 .002 .008 .000 .006 .000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 
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Correlations 

KK1 

KK

2 

KK

3 

KK

4 

KK

5 

KK

6 KK7 

KK

8 

KK

9 

KK

10 

TOT

ALK

K 

KK1 Pears

on 

Corre

lation 

1 .10

1 

.12

7 

.23

9 

.24

1 

.24

0 

.394

*

.30

7 

.32

1 

.36

5* 

.603

**

Sig. 

(2-

tailed

) 

.55

9 

.46

1 

.16

0 

.15

6 

.15

8 

.018 .06

9 

.05

7 

.02

9 

.000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

KK2 Pears

on 

Corre

lation 

.101 1 .00

0 

.22

0 

.27

6 

.44

7** 

.181 .12

8 

.00

0 

.42

9** 

.461

**

Sig. 

(2-

tailed

) 

.559 1.0

00 

.19

7 

.10

3 

.00

6 

.290 .45

7 

1.0

00 

.00

9 

.005 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

KK3 Pears
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Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant

) 

6.977 9.955 
 

.701 .488 
  

TOTALK .210 .347 .105 .605 .550 .579 1.728 

TOTALJ 1.209 .328 .669 3.683 .001 .533 1.876 

TOTALKK -.778 .275 -.424 -2.826 .008 .781 1.281 

a. Dependent Variable: TOTALTI 
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Lampiran 5. Hasil Uji Multikolinearitas dan Uji t 

Lampiran 6. Hasil Uji Regresi (F) 

Descriptive Statistics 

Mean 

Std. 

Deviation N 

TOTALTI 26.1944 5.94652 36 

TOTALK 32.2500 2.98927 36 

TOTALJ 30.9722 3.29056 36 

TOTALK

K 

32.1111 3.24062 36 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

540.991 3 180.330 8.283 .000a 

Residual 696.648 32 21.770 

Total 1237.639 35 

a. Predictors: (Constant), TOTALKK, TOTALK, TOTALJ

b. Dependent Variable: TOTALTI
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Lampiran 7. Hasil Hesteroskedastitas 

Lampiran 8.Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardi

zed Residual 

N 36 

Normal Parametersa,,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.46141487 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .079 

Positive .065 
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Negative -.079 

Kolmogorov-Smirnov Z .471 

Asymp. Sig. (2-tailed) .980 

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 9 

DATA PRIBADI 

NAMA : BAGUS ALFIAN MUSTOFA 

TTL : BATUMARTA 28 NOVEMBER 1994 

ALAMAT : BATUMARTA IX BLOK B MADANG 

SUKU III RT 002 RW 011,Kab OKU 

TIMUR, SUMATERA SELATAN 

JENIS KELAMIN : LAKI-LAKI 

KESEHATAN : BAIK 

AGAMA : ISLAM 

SETATUS : BELUM MENIKAH 

TELEPON : 081215413451 

EMAIL : bagusalfian161@gmail.com 
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