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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap
intensitas bertahan karyawan kantor pada PT. Perkebunan Musirawas
Citraharpindo secara parsial atau satuan, dan simultan atau secara
bersamaan. Penelitian ini merupakan jenis penelitian kausal. Metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner berupa angket yang
disebar kepada 106 responden. Metode analisisi data menggunakan
analisis regresi linier berganda dengan program IBM SPSS Statistics
24. Hasil penelitian menunjukan (1) tidak ada pengaruh secara parsial
antara komitmen organisasi dan intensitas bertahan, (2) gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh secara paersial terhadap intensitas
kebertahan, (3) kemudian lingkungan kerja terhadap intensitas bertahan
juga tidak memiliki pengaruh. (4) Sedangkan secara simultan memiliki

Environment, Intention To pengaruh sebesar 1.6% antara variabel komitmen organisasi, gaya

Stay kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap intensitas kebertahan
karyawan kantor PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo.

ABSTRACT

This research aim to determine the effect of the organization commitment, leadership style
and work environment toward the intensity of the employees to stay on PT. Perkebunan Musirawas
Citraharpindo office partially and simultaneously. This research is a casual research. The data
collection method was using questionaires in the form of a questionaire distributed to 106
respondents. The data analysis method was using multiple linear regression analysis with IBM SPSS
Statistics version 24. Result of the research shows that (1) there is no partial effect between
organizional commitment and the intention to stay, (2) Leadership style has no partial effect toward
the intention to stay, (3) Work environment has no effect toward the intention to stay,(4) while the
simultaneous way has an effect equal to 1.6% between the organization commitment, leadership style,
and work environment variable toward the intention of the employees to stay on PT. Perkebunan
Musirawas Citraharpindo office.

Copyright © Universitas Pendidikan Ganesha. All rights reserved.

Corresponding author.

E-mail addresses: meysadwikrismonika@gmail.com (Meysa Dwi Krismonika)


mailto:meysadwikrismonika@gmail.com

International Journal of Social Science and Business, Vol. 4, No. 1, 2020, pp. 90--97 91

1. Pendahuluan

Keinginan atau intensitas bertahan pada perusahaan di Indonesia kurang diapresiasi oleh para
pekerja. Dalam studi riset Global Leadership Study oleh Dale Carnegie, dikutip dari CNN Indonesia (2017)
menunjukkan lebih dari 30% tenaga kerja Indonesia melakukan pencarian pekerjaan baru, 20%
karyawan berpindah tempat kerja, dan 13% mencari pekerjaan baru. Sementara 28% ingin tetap
bertahan. Peran perusahaan sangatlah penting untuk menentukan keinginan atau intensitas bertahan
karyawan ditempat kerja. Intensitas adalah keadaan tingkatan atau ukuran intensi. Intensi adalah
keinginan untuk melakukan sesuatu yang dipengaruhi oleh faktor tertentu dan tujuan tertentu dari
seseorang (Kamus Besar Bahasa Indonesia, 2020). Niat untuk bertahan adalah aspek positif dibandingkan
dengan keinginan untuk pergi seperti yang dikemukakan oleh Chang, Wunn, dan Tseng (2003). Niat
karyawan untuk bertahan merupakan kondisi dimana karyawan cenderung ingin tinggal bersama
organisasi sampai keadaan dimana karyawan harus pergi dengan alasan tertentu (Ibrahim & Mubarak,
2016). Dapat disimpulkan intensitas bertahan adalah kemauan karyawan agar tetap bertahan
berdasarkan keinginan tanpa ada paksaan untuk bekerja dalam organisasi dalam jangka waktu yang lama
diakibatkan oleh faktor tertentu.

Gaya kepemimpinan mempengaruhi karyawan untuk tetap bertahan di tempat kerja. Hasil
temuan Yao dan Huang (2018) menunjukan efek positif gaya kepemimpinan pada keinginan bertahan
karyawan di industri pelayaran. Abualrub dan Alghamdi (2011) juga menyatakan hal yang sama untuk
profesi perawat tetap bertahan di Rumah Sakit. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin untuk
memerintah dan mengarahkan akan menjadikan tolak ukur untuk keberhasilan perusahaan. Menurut
Susanto, Putra (2010) dan Sutikno (2014) kepemimpinan dalam organisasi diarahkan agar
mempengaruhi orang-orang yang dipimpin untuk bekerja seperti yang diharapkan oleh pemimpinnya.
Davis dan Newstrom (1995) menyatakan bahwa pola tindakan seorang pemimpin secara keseluruhan
dipengaruhi oleh bawahan. Dengan demikian, dapat disimpulkan gaya kepemimpinan adalah cara dalam
mempengaruhi seseorang atau kelompok yang dapat dipelajari dan dipraktekkan berdasarkan situasi
yang dihadapi.

Komitmen organisasi adalah cerminan seorang karyawan dalam mengenali organisasi kepada
tujuan dari organisasi (Kreitner & Kinicki, 2014). Sedangkan menurut Sopiah (2008) adalah suatu ikatan
psikologis pada karyawan ditandai dengan adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan
dan nilai-nilai organisasi. Greenberg dan Baron (2003) berpendapat komitmen organisasi adalah sejauh
mana individu mengidentifikasi untuk terlibat dengan organisasi dan tidak bersedia untuk meninggalkan
organisasi tersebut. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah cerminan, sikap, keinginan
dari karyawan untuk merefleksikan dirinya agar tercapai kepentingan dan tujuan sebuah organisasi.
Dalam dinamikanya perubahan lingkungan organisasi semakin kompetitif dan kompleks yang menuntut
perusahaan untuk bersikap responsif, sehingga mampu mengikuti perkembangan yang menyangkut
kenyamanan dari karyawan agar bertahan di lingkungan kerja. Secara garis besar lingkungan kerja fisik
yaitu berupa aset fisik yang dimiliki perusahaan dan lingkungan kerja non-fisik merupakan lingkungan
kerja secara keseluruhan yang mencakup perilaku orang yang berada dalam organisasi (Sedarmayanti,
2009). Dalam penelitian Phuong dan Trang (2017) yang dilakukan di Vietnam menunjukkan komitmen
organisasi berpengaruh terhadap intensitas bertahan karyawan yang dihubungkan dengan kelelahan
emosional. Menurut Greenberg dan Baron (1993), komitmen organisasi yang baik adalah karyawan yang
lebih produktif dan stabil. Komitmen organisasi dapat memprediksi perilaku dan aktivitas kerja seseorang
yang mencerminkan hal positif untuk organisasi (Steers, 1977).

Menurut Romadhoni (2015) lingkungan pekerjaan adalah suatu tempat dimana karyawan
melaksanakan pekerjaannya ataupun segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam melakukan pekerjaan yang dibebankan padanya. Schultz dan Schultz
(2006) berpendapat bahwa lingkungan kerja adalah kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat
bekerja terhadap perilaku dan sikap pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya
perubahan-perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya. Menurut Robbins dan
Coulter (2010) lingkungan kerja adalah faktor dan kekuatan yang berada di dalam maupun luar organisasi
yang mempengaruhi kinerja. Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki aspek terdiri dari
lingkungan fisik, non-fisik yang mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya dan
kenyamanan mereka di tempat kerja.

Dalam hasil penelitian Seniati (2002) di Jakarta, pengembangan karyawan dengan pengelolaan
sumber daya manusia mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasi, dimana semakin tinggi
komitmen maka semakin tinggi kepuasan karyawan. Intensi karyawan untuk meninggalkan organisasi
dipengaruhi oleh komitmen karyawan pada organisasi, semakin tinggi komitmen organisasi maka
semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Cummings (2011) berpendapat
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terdapat hubungan positif antara gaya kepemimpinan transformasional yang didukung oleh lingkungan
kerja yang baik dapat mempertahankan keinginan tetap tinggal dari staf perawat.

PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo (Musirawas Grup) adalah perusahaan yang termasuk
dalam Perusahaan Besar Swasta Nasional (PBSN) bergerak di bidang perkebunan dan pengolahan kelapa
sawit yang berada di Provinsi Kalimantan Tengah. Penelitian akan berfokus pada bagian SDM perusahaan
karena memiliki peran penting dalam pengelolaan perusahaan yang berkaitan dengan peran dari ketiga
variabel penelitian. Berdasarkan fenomena yang telah dijelaskan, peneliti ingin melihat kenyataan
intensitas bertahanan karyawan yang ada di perusahaan dengan variabel komitmen organisasi, gaya
kepemimpinan, dan lingkungan kerja berpengaruh atau tidak baik secara simultan maupun parsial.

2. Metode

Metode yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif kausal dihitung dengan statistika guna
mendapatkan hasil hubungan sebab-akibat dari variabel. Pengumpulan data menggunakan kuesioner.
Skala pengukuran yang digunakan adalah likert (Sugiyono, 2014).

Populasi adalah keseluruhan wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulan Sugiyono (2014). Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Sugiyono Sugiyono (2014). Populasi dan sampel dari penelitian ini adalah seluruh
karyawan di kantor PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo yang berjumlah 106 orang karyawan.
Metode dari pemilihan sampel adalah Sampling jenuh teknik dengan sensus (Sugiyono, 2016).

Teknik analisis data menggunakan beberapa teknik yaitu: 1) Uji validitas, bertujuan-menguji
validitas tiap item pernyataan. Suatu item pernyataan dikatakan valid jika nilai R hitung dari corrected
item-total correlation > dari R tabel dengan nilai r minimal 0.3. 2) Uji reliabilitas bertujuan untuk
mengukur angket yang terdapat indikator dari variabel sehingga menunjukan konsistensi dari suatu skala
pengukuran (Simamora, 2002). 3) Uji asumsi klasik adalah analisis menilai di dalam sebuah model regresi
linear Ordinary Least Square (OLS) terdapat masalah-masalah asumsi klasik. 4) Analisis regresi linier
berganda adalah meramal bagaimana keadaan variabel dependent jika dua atau lebih variabel independent
sebagai faktor yang dapat dinaik turunkan nilainya (Sugiyono, 2014, p. 277), persamaan regresi linier
berganda yang ditetapkan adalah: Y= a + b:X; + b2X> + b3X3 e1. Uji F hipotesis koefisien secara menyuluruh
bertujuan untuk melihat bagaimana signifikannya pengaruh variabel bebas (independent) secara simultan
terhadap variabel terikat (dependent). Uji t-Statistik digunakan untuk menguji pengaruh signifikan secara
parsial dari masing-masing variabel bebas (independent) dengan variabel terikat (dependent).

3. Hasil dan Pembahasan

Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan di kantor PT. Perkebunan Musirawas
Citraharpindo yang berjumlah 106 orang, 75 karyawan berjenis kelamin laki-laki dan 31 karyawan
berjenis kelamin perempuan, 8 karyawan berusia kurang dari 20 tahun, 97 karyawan berusia 21 sampai
50 tahun, dan 1 karyawan berusia lebih dari 50 tahun. Latar Pendidikan menunjukan bahwa sebanyak
33,02% karyawan memiliki Pendidikan akhir SMA/Sederajat, lalu sebanyak 23,58% diploma 1 sampai
diploma 3, dan 43,40% lainnya karyawan berpendidikan sarjana, dengan masa kerja kurang dari 2 tahun
sebanyak 12 karyawan, 3 sampai 5 tahun sebanyak 33, 6 sampai 10 tahun sebanyak 36, 11 sampai 15
tahun sebanyak 15, dan 16 sampai 20 tahun sebanyak 10 orang karyawan.

Uji Validitas

Hasil dari pengujian seluruh pernyataan untuk variabel komitmen organisasi (X;), gaya
kepemimpinan (X;), lingkungan kerja (X3), dan intensitas bertahanan (Y) adalah valid dengan jumlah 25
pernyataan.

Uji Reliabilitas

Hasil dari pengujian seluruh indikator untuk varibel komitmen organisasi (X1), gaya
kepemimpinan (X:), lingkungan kerja (X3), dan intensitas bertahanan (Y) adalah reliabel dan dapat
digunakan dalam penelitian.

Uji Normalitas

Hasil dari pengujian data menunjukan bahwa residual terdistribusi normal dan asumsi regresi
terpenuhi.
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Uji Heteroskedastisitas
Hasil dari pengujian dapat diketahui dari ketiga variabel tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas.

Uji Multikolinieritas
Hasil dari pengujian menunjukan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas sehingga asumsi
regresi terpenuhi.

Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda dengan tiga variabel bebas dan satu variabel terikat. Regresi linier
berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi (X1), gaya kepemimpinan (X2),
dan lingkungan kerja (X3) terhadap intensitas bertahan (Y) pada kantor PT. Perkebunan Musirawas
Citraharpindo.

Table 1. Regresi Berganda

Model Koefisien Regresi thitung Sig.
Konstanta 26.000 8.118 .000
Komitmen Organisasi (X1) -.080 -1.164 247
Gaya Kepemimpinan (Xz) .021 260 .795
Lingkungan Kerja (X3) .000 .004 997

Persamaan Regresi Linier Berganda :
Y=a+blX; + b2X; + b3X3
Y=26.000 - 0.080 X; + 0.021 X> + 0.000 X3

Dari persamaan regresi diatas dapat diartikan dan diuraikan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 26.000. Artinya semua variabel X diasumsikan nol (0), maka intensitas
kebertahan sebesar 26.000.

2. Nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar -0.080. Artinya bahwa setiap
peningkatan komitmen organisasi sebesar 1 satuan maka akan menurunkan intensitas bertahanan
sebesar 0.080 setiap satu poin dan diasumsikan untuk variabel gaya kepemimpinan dan lingkungan
kerja bernilai konstan.

3. Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan sebesar 0.021. Artinya bahwa setiap peningkatan
gaya kepemimpinan sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan intensitas bertahanan sebesar 0.021
setiap satu poin dan diasumsikan untuk variabel komitmen organisasi dan lingkungan kerja bernilai
konstan.

4. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja sebesar 0.000. Artinya bahwa setiap peningkatan
lingkungan kerja sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan intensitas bertahanan sebesar 0.000
setiap satu poin dan diasumsikan untuk variabel komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan
bernilai konstan.

Uji koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui seberapa besar model penelitian yang
menjelaskan variasi dari variabel dependent. Nilai adjusted R square menentukan nilai koefisien
determinasi, hasil yang mendekati angka 1 bisa dikatakan variabel dependent hampir memberikan
seluruh informasi yang diperlukan dalam hipotesis yang ada.

A. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Table 2. Koefisien Determinasi

Model R R Square

1 1252 016

Berdasarkan hasil model summary diketahui nilai koefisien determinasi adalah 0.016 atau 1.6%.
Berarti 1.6% intensitas bertahanan (Y) dapat dijelaskan dengan semua variabel X. Sedangkan sisanya
(100%-1.6%=98.4%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.
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Uji Simultan (Uji F) menunjukkan apakah variabel bebas secara simultan dapat mempengaruhi
variabel terikat. Dasar pengambilan keputusan menggunakan signifikansi, apabila nilai sig. kecil dari 0.05
maka secara simultan variabel bebas mempengaruhi variabel terikat atau sebalikya.

B. Hasil Uji Simultan

Table 3. Simultan (Uji F)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 7.941 3 2.647 475 .7000
Residual 501.218 90 5.569

Total 509.160 93

Diketahui sig. adalah sebesar 0.700. Karena nilai sig. 0.700 > 0.05, maka sesuai pengambilan
keputusan dalam uji F dapat disimpulkan bahwa hipotesis ditolak atau dengan kata lain variabel
komitmen organisasi (X;), gaya kepemimpinan (Xz), dan lingkungan kerja (X3) secara simultan tidak
berpengaruh terhadap variabel intensitas bertahan (Y).

Uji hipotesis secara parsial (Uji t) dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara
individual terhadap variabel terikat. Dasar pengambilan keputusan dari uji t adalah menggunakan nilai sig
harus lebih kecil dari 0.05 artinya variabel bebas yang terdiri dari komitmen organisasi (Xi), gaya
kepemimpinan (Xz), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh secara parsial terhadap variabel terikat yaitu
intensitas bertahan (Y).

C. Hasil Uji Parsial

Table 4. Parsial (Uji t)

Model Koefisien Regresi thitung Sig.
Konstanta 26.000 8.118 .000
Komitmen Organisasi (X1) -.080 -1.164 247
Gaya Kepemimpinan (Xz) .021 .260 .795
Lingkungan Kerja (X3) .000 .004 997

Berdasarkan hasil diketahui nilai sig. dari pengujian variabel komitmen organisasi tidak memiliki
pengaruh secara parsial terhadap intensitas bertahan pada kantor PT. Perkebunan Musirawas
Citraharpindo. Dapat dilihat dari nilai signifikansi lebih besar dari 0.05 maka Hy diterima pada tingkat
signifikansi 5% sehingga kesimpulan yang dapat diambil dari variabel tersebut adalah variabel komitmen
organisasi (X;) tidak berpengaruh signifikan terhadap intensitas bertahan dengan nilai sebesar 0.247. Hal
ini menunjukan bahwa semakin baik komitmen organisasi semakin meningkatkan intensitas bertahan
dari responden. Menurut Jaros (1997) komitmen berkelanjutan dapat berpengaruh atau tidak terkait
intensitas karyawan dalam bertahan, dengan melihat alternative lain yang akan mempengaruhi intensitas
bertahan.

Variabel gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh secara parsial terhadap intensitas
bertahan pada kantor PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo. Dapat dilihat dari nilai sig lebih besar
dari 0.05 maka H, diterima, yang artinya variabel gaya kepemimpinan (X;) tidak berpengaruh signifikan
terhadap intensitas bertahan karena memiliki nilai sig. sebesar 0.795. Gaya kepemimpinan yang terdapat
batasan hirarki atau penuh tekanan menghasilkan karyawan yang tidak tahan dengan tempat kerja
tersebut. Lebih baik pimpinan mampu berkomunikasi dengan baik, memberi dukungan, mendengarkan,
dan membantu bawahan untuk mencapai tujuan sehingga karyawan bertahan di tempat kerjanya karena
mendapat timbal balik yang baik oleh pemimpin (Yao & Huang, 2018).

Hasil dari variabel lingkungan kerja juga tidak memiliki pengaruh secara parsial terhadap
intensitas bertahan pada kantor PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo. Hal ini dapat dilihat dari nilai
sig. lebih besar dari 0.05 maka Ho diterima, yang artinya variabel lingkungan kerja (X3) tidak berpengaruh
signifikan terhadap intensitas bertahanan dengan sig. sebesar 0.997.

Hasil dari uji parsial disimpulkan bahwa masing-masing variabel komitmen organisasi (X;) gaya
kepemimpinan (X2) dan lingkungan kerja (X3) tidak berpengaruh terhadap intensitas bertahanan (Y).
Selain itu juga diketahui melalui wawancara singkat dengan beberapa karyawan kantor PT. Perkebunan
Musirawas Citraharpindo bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh dengan intensitas karyawan
bertahan dalam bekerja ataupun variabel X lainnya seperti gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja.

IJSSB. P-ISSN : 2614-6533 E-ISSN : 2549-6409



International Journal of Social Science and Business, Vol. 4, No. 1, 2020, pp. 90--97 95

4. Simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan secara parsial komitmen organisasi, gaya
kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap intensitas bertahan karyawan, sehingga
dapat diartikan bahwa komitmen organisasi, gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja bukan merupakan
faktor karyawan dalam memutuskan untuk bertahan atau keluar dari sebuah perusahaan. Selain itu, dari
hasil penelitian yang dilakukan secara simultan dari semua variabel independen terdapat pengaruh
sebesar 1.6% antara variabel komitmen organisasi, gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap
intensitas bertahan karyawan di kantor PT. Perkebunan Musirawas Citraharpindo yang artinya dari 100%
sebesar 1.6% berpengaruh dan sebesar 98.4% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi salah satu informasi bagi penelitian selanjutnya karena
karakteristik dari tempat pengambilan penelitian berbeda dari tempat penelitian lainnya yaitu objek dari
penelitian ini dilakukan di perusahaan yang aktivitas pekerja dan tempat tinggal menjadi satu komplek
perusahaan. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel yang lainnya yang belum ada pada
penelitian ini seperti variabel upah, insentif, kesejahteraan dan lainnya serta memperhatikan juga
karakteristik dari perusahaan yang akan diteliti karena setiap perusahaan memiliki ruang lingkup yang
berbeda-beda yang mempengaruhi hasil akhir.
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