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ABSTRAK 

Maria Keyrin Yafet (2026) “Pengaruh budaya organisasi dan komunikasi 

organisasi serta komitmen organisasi terhadap retensi karyawan PT. Permata 

Borneo Abadi”. Dosen Pembimbing I Ibu Dian Irma Aprianti, S.IP., MM dan 

Dosen Pembimbing II Bapak Eko Ravi Pratama, SE., MM.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, 

komunikasi organisasi, dan komitmen organisasi terhadap retensi karyawan pada 

PT. Permata Borneo Abadi. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh masing-masing variabel secara parsial terhadap retensi 

karyawan, serta mengidentifikasi variabel yang memiliki pengaruh paling 

dominan dalam meningkatkan retensi karyawan di PT. Permata Borneo Abadi. 

Dengan demikian, hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi 

praktis bagi perusahaan dalam merumuskan strategi yang tepat untuk 

mempertahankan karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan pendekatan asosiatif kausal. Populasi penelitian mencakup seluruh 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi yang berjumlah 207 orang, dengan sampel 

sebanyak 136 responden yang ditentukan melalui rumus Slovin. Data 

dikumpulkan menggunakan kuesioner berbasis skala Likert untuk mengukur 

variabel budaya organisasi, komunikasi organisasi, komitmen organisasi, dan 

retensi karyawan. Analisis data dilakukan dengan metode regresi linear berganda 

menggunakan program SPSS, yang meliputi uji instrumen, uji asumsi klasik, serta 

pengujian hipotesis melalui uji F dan uji t. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan budaya organisasi, 

komunikasi organisasi, dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

retensi karyawan. Secara parsial, budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan, komunikasi organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap retensi karyawan, serta komitmen organisasi juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi, komunikasi organisasi, dan 

komitmen organisasi yang diterapkan, maka semakin tinggi tingkat retensi 

karyawan di PT. Permata Borneo Abadi. 

 

Kata Kunci: Budaya organisasi; komunikasi organisasi; komitmen organisasi; 

retensi karyawan. 
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BAB I  

PENDAHULUAN  

1.1 Latar Belakang 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan fungsi strategis organisasi 

yang berperan dalam mengelola, mengembangkan dan mempertahankan sumber 

daya manusia agar mampu berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian 

tujuan perusahaan. MSDM mencakup proses perencanaan tenaga kerja, rekrutmen 

dan pelatihan serta penilaian kinerja, hingga pengelolaan hubungan kerja yang 

berorientasi pada keberlangsungan organisasi. Dalam kondisi persaingan bisnis 

yang semakin ketat, sumber daya manusia tidak lagi dipandang sekadar sebagai 

faktor produksi, melainkan sebagai aset strategis yang menentukan daya saing 

perusahaan. 

Salah satu permasalahan utama dalam pengelolaan sumber daya manusia 

adalah retensi karyawan. Retensi karyawan merujuk pada kemampuan organisasi 

dalam mempertahankan karyawan yang kompeten agar tetap bekerja dan 

berkontribusi dalam jangka panjang. Rendahnya tingkat retensi karyawan 

umumnya tercermin dari tingginya tingkat turnover, yang dapat menimbulkan 

berbagai dampak negatif, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, 

hilangnya pengetahuan dan pengalaman kerja, serta terganggunya stabilitas 

operasional perusahaan. 

 PT. Permata Borneo Abadi (PBA) adalah perusahaan yang bergerak di 

bidang kehutanan, kususnya Pengelolaan Hutan Produksi Lestari (PHPL) di 

wilayah Senyiur, kebupaten Kutai timur dengan izin PBPHH (Perizinan Berusaha 

Pengolahan Hasil Hutan) dan fokus pada kegiatan pemanenan serta reboisasi atau 

penanaman, menerapkan sistem semi-mekanis dan mekanis untuk pemanenan, 

serta mengelola kawasan lindung sesuai standar lestari. 

 Retensi karyawan adalah kemampuan perusahaan untuk mempertahankan 

karyawannya agar tetap bekerja dalam jangka waktu tertentu, dengan mengurangi 

angka turnover atau pergantian karyawan, melalui strategi yang membuat mereka 

merasa dihargai, didukung, memiliki jalur karier jelas, serta keseimbangan kerja 
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hidup yang baik, sehingga mengurangi biaya perekrutan dan meningkatkan 

produktivitas. 

 Berdasarkan wawancara yang dilakukan penulis terhadap Bapak Johan 

Tjan Jaya S.Kom, pada 22 desember 2025 selaku Human Resources Department 

(HRD) dari PT. Permata Borneo Abadi bahwa retensi karyawan PT. Permata 

Borneo Abadi mengalami fluktuasi. Berdasarkan data resmi yang diperoleh 

perusahaan menghadapi permasalahan terkait tingginya tingkat pengunduran diri 

karyawan. 

Table 1. 1 Data Turnover Karyawan PT PBA Tahun 2025 

No Keterangan Jumlah 

1 Jumlah karyawan aktif tahun 2025 207 orang 

2 Jumlah karyawan resign tahun 2025 41 orang 

3 Tingkat turnover karyawan 19,81% 

Sumber: Data Internal PT. Permata Borneo Abadi 22 Desember 2025 

Berdasarkan Tabel 1.1, diketahui bahwa sepanjang tahun 2025 terdapat 41 

karyawan yang mengundurkan diri dari total 207 karyawan aktif, sehingga tingkat 

turnover karyawan PT Permata Borneo Abadi mencapai 19,81%. Tingkat turnover 

tersebut tergolong tinggi apabila dibandingkan dengan tingkat turnover yang 

dianggap wajar, yaitu berada di bawah 10% per tahun. Kondisi ini 

mengindikasikan adanya permasalahan serius dalam retensi karyawan di 

PT.Permata Borneo Abadi. 

Table 1. 2 Data Turnover Karyawan PT PBA per Bulan Tahun 2025 

No Bulan Jumlah Karyawan Retensi 

1. Januari 3 orang 

2. Febuari 1 orang 

3. Maret 2 orang 

4. April 5 orang 

5. Mei 7 orang 

6. Juni 7 orang 

7. Juli 2 orang 

8. Agustus 5 orang 

9. September 3 orang 

10. Oktober 1 orang 

11. Novembar 2 orang 

12. Desember 3 orang 
Sumber: Data Internal PT Permata Borneo Abadi (22 Desember 2025) 



3 

 

 

 

 Berdasarkan Tabel 1.2, dapat diketahui bahwa pengunduran diri karyawan 

terjadi hampir di setiap bulan sepanjang tahun 2025 dengan jumlah yang 

berfluktuasi. Jumlah resign tertinggi terjadi pada bulan Juni dan Agustus. Pola 

turnover yang terjadi secara berkelanjutan ini menunjukkan bahwa permasalahan 

retensi karyawan di PT Permata Borneo Abadi bukan bersifat sementara, 

melainkan dipengaruhi oleh kondisi internal organisasi yang belum optimal 

dikelola. 

 Retensi karyawan sebagai variabel dependen dalam penelitian ini 

dipengaruhi oleh berbagai faktor internal organisasi. Salah satu faktor yang 

berperan penting adalah budaya organisasi.  

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, keyakinan, dan norma yang 

dianut bersama oleh anggota organisasi dan menjadi pedoman dalam berperilaku. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif mampu menciptakan rasa memiliki dan 

meningkatkan loyalitas karyawan. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan Bapak Johan 

Tjan Jaya S.Kom selaku Human Resources Department (HRD) PT Permata 

Borneo Abadi 22 deseember 2025, budaya organisasi di PT Permata Borneo 

Abadi Senyiur masih menghadapi sejumlah permasalahan yang memengaruhi 

retensi karyawan. Salah satu adalah rendahnya dorongan terhadap inovasi dan 

pengambilan risiko, di mana karyawan cenderung mengikuti prosedur yang ada 

dan enggan mengambil inisiatif karena khawatir terhadap kegagalan atau 

penilaian manajemen. Kondisi ini berdampak pada kepuasan kerja, motivasi, dan 

rasa memiliki terhadap perusahaan, sehingga memengaruhi keputusan karyawan 

untuk tetap bertahan atau mencari peluang di organisasi lain. 

 Selain budaya organisasi, komunikasi organisasi juga memiliki peran 

penting dalam memengaruhi retensi karyawan. Komunikasi organisasi merupakan 

proses penyampaian dan pemaknaan pesan yang terjadi dalam lingkungan 

organisasi untuk menciptakan pemahaman dan koordinasi kerja. Komunikasi yang 

terbuka dan efektif dapat meningkatkan kejelasan peran serta mengurangi konflik 

kerja.  
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Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Johan Tjan Jaya, 

S.Kom., selaku Human Resources Department (HRD) PT Permata Borneo Abadi 

22 desember 2025, diketahui bahwa perusahaan telah menerapkan komunikasi 

organisasi sebagai sarana penyampaian informasi dan koordinasi kerja. 

Komunikasi dilakukan sebelum kegiatan operasional dimulai maupun pada saat 

pekerjaan berlangsung untuk memastikan karyawan memahami tugas dan 

tanggung jawabnya. Selain itu, perusahaan juga mendorong karyawan untuk 

menjaga komunikasi yang baik dengan sesama rekan kerja dan atasan guna 

menciptakan suasana kerja yang kondusif. Namun, dalam pelaksanaannya, 

efektivitas komunikasi belum sepenuhnya dirasakan secara merata oleh seluruh 

karyawan, terutama dalam hal keterbukaan penyampaian aspirasi dan umpan 

balik. 

 Komitmen organisasi adalah tingkat identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas 

emosional individu terhadap tujuan serta nilai-nilai organisasi, yang mendorong 

keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan. Di PT Permata Borneo 

Abadi, komitmen organisasi menjadi faktor penting dalam upaya 

mempertahankan karyawan, mengingat dinamika operasional perusahaan yang 

menuntut stabilitas sumber daya manusia. Namun, berdasarkan kondisi yang 

terjadi, masih terdapat indikasi bahwa komitmen organisasi karyawan belum 

sepenuhnya optimal, yang tercermin dari perbedaan tingkat keterikatan emosional 

karyawan terhadap perusahaan serta keputusan bertahan yang lebih didorong oleh 

pertimbangan kebutuhan ekonomi dibandingkan rasa memiliki terhadap 

organisasi. Kondisi ini berpotensi memengaruhi tingkat retensi karyawan, 

sehingga perusahaan menghadapi risiko kehilangan tenaga kerja berpengalaman 

apabila komitmen organisasi tidak dikelola secara efektif. Oleh karena itu, kajian 

mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap retensi karyawan di PT 

Permata Borneo Abadi menjadi relevan untuk memahami peran komitmen 

organisasi dalam menjaga keberlanjutan dan stabilitas tenaga kerja perusahaan. 

 Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dengan Bapak Riski 

S.E HR PT Permata Borneo Abadi pada tanggal 22 Desember 2025, diketahui 

bahwa tingginya tingkat pengunduran diri karyawan diduga berkaitan dengan 
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belum optimalnya penerapan budaya organisasi, kurang efektifnya komunikasi 

internal, serta perbedaan tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan. 

Kondisi ini menunjukkan adanya kesenjangan antara konsep teoritis dan kondisi 

empiris yang terjadi di PT Permata Borneo Abadi. 

 Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menguji secara 

empiris pengaruh budaya organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen 

organisasi terhadap retensi karyawan di PT Permata Borneo Abadi sebagai salah 

satu cabang PT Borneo Hijau Lestari. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini, adalah sebagai berikut ; 

1) Apakah Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi serta Komitmen 

Organisasi secara simultan berpengaruh terhadap Retensi karyawan PT. 

Permata Borneo Abadi ? 

2) Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Retensi karyawan PT. 

Permata Borneo Abadi ? 

3) Apakah Komunikasi Organisasi berpengaruh terhadap Retensi karyawan 

PT. Permata Borneo Abadi ? 

4) Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Retensi karyawan 

PT. Permata Borneo Abadi ? 

1.3 Batasan masalah  

 Batasan masalah dalam penelitian ini terbatas pada pengaruh: 

 Batasan masalah dalam penelitian ini difokuskan pada pengaruh budaya 

organisasi, komunikasi organisasi, dan komitmen organisasi terhadap retensi 

karyawan pada PT. Permata Borneo Abadi. Penelitian ini hanya membahas 

hubungan antara ketiga variabel independen tersebut dengan retensi karyawan 

sebagai variabel dependen tanpa meninjau faktor eksternal lain seperti kondisi 

ekonomi, kebijakan perusahaan, maupun faktor pribadi karyawan di luar 

lingkungan kerja. Dengan demikian, penelitian ini difokuskan untuk mengetahui 

sejauh mana faktor internal organisasi berkontribusi terhadap upaya perusahaan 

dalam mempertahankan karyawan.  
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1.4 Tujuan penelitian 

 Tujuan Penelitian dalam Penelitian ini yaitu sebagai berikut:  

1) Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi 

dan Komitmen Organisasi secara simultan terhadap Retensi karyawan PT. 

Permata Borneo Abadi 

2) Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi 

3) Untuk mengetahui pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi 

4) Untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi 

1.5 Manfaat Penelitian 

 Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu: 

1) Manfaat Teoretis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian ilmu manajemen 

sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan retensi karyawan, 

budaya organisasi, komunikasi organisasi, dan komitmen organisasi. 

Selain itu, penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian 

selanjutnya dalam bidang yang serupa. 

2) Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat menjadi masukan bagi manajemen PT Permata Borneo 

Abadi senyiur, Kutim dalam upaya mempertahankan karyawan melalui 

penguatan budaya organisasi yang positif, peningkatan efektivitas 

komunikasi, dan pembentukan komitmen organisasi yang kuat. 

3) Manfaat Bagi Penelitin 

Penelitian ini memberikan pengalaman dan pemahaman yang lebih 

mendalam bagi peneliti mengenai pengelolaan sumber daya manusia 

dalam konteks organisasi bisnis.  
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1.6 Sistematika Penulisan 

Adapun sistematika penulisan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini berisi tentang latar belakang, rumusan masalah, batasan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.  

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

 Bab ini berisi penelitian terdahulu, dasar teori, kerangka berpikir, 

kerangka konseptual dan hipotesis penelitian.  

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

 Bab ini berisi jenis Penelitian, waktu dan tempat penelitian, 

definisi operasional variabel, populasi dan sampel, teknik pengumpulan 

data, metode analisis dan pengujian hipotesis. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisi Gambaran Umum Objek Penelitian, Deskripsi Data, 

Analisis Data, Pembahasan Hasil Penelitian 

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini berisi Kesimpulan dan Saran
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

2. 1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sebagai peroses referensi bagi peneliti buat peroses 

meneyelesaikan penelitiannya, penelitian terdahulu akan menambah informasi 

baik reori maupun metode penelitian yang dapat dipakai untuk melakukan 

penelitian yang di gunakan penliti. 

Untuk melihat letak perbedaan penelitian terdahulu yang di teliti sebagai refrensi 

menambah bahan peneliti ke dalam penelitiannya, dapat di lihat pada tabel 

dibawah : 

1) Penelitian ini dilakukan oleh Mering, Tunjang & Toendan (2023) dengan 

judul “pengaruh kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja 

dengan retensi karyawan sebagai mediasi di PT. hutan sawit lestari, 

kotawaringin timur, kal-teng”. 

Persamaan: Berdasarkan uraian dari penelitian terdahulu, dapat dilihat 

bahwa penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini, Sama-sama meneliti 

retensi karyawan dan variabel organisasi sebagai faktor yang 

memengaruhi karyawan. 

Perbedaan: Penelitian ini dilaksanakan di PT. hutan sawit lestari yang 

berlokasi di Kotawaringin Timur, Kalimantan Tengah (2023). Fokus 

penelitian ini adalah kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan retensi karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian ini 

menggunakan teknik sampling jenuh dengan jumlah responden sebanyak 

65 karyawan PT. Hutan Sawit Lestari. 

Metode: Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 

dengan pendekatan survei menggunakan kuesioner serta analisis data 

menggunakan analisis jalur (path analysis). 

Hasil: Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, serta retensi 

karyawan mampu memediasi pengaruh tersebut terhadap kinerja 

karyawan. 
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2) Penelitian ini di lakukan oleh Hutauruk (2025) . Dengan Judul “Pengaruh 

pengembangan karir dan komitmen organisasi terhadap retensi karyawan 

(studi kasus pada ptpn II sawit seberang)”. 

Persamaan : Berdasarkan uraian dari penelitian terdahulu, dapat dilihat 

bahwa penelitian terdahulu dan penelitian sekarang Sama-sama meneliti 

komitmen organisasi, retensi karyawan  

Perbedaan : penelitian ini dilaksanakan di PTPN II Sawit Seberang, yang 

berlokasi di Kec. Sawit Seberang, Kabupaten Langkat, Sumatera Utara. 

Pada tahun 2025, penelitian ini berfokus pada pengembangan karir dan 

komitmen organisasi terhadap retensi karyawan, penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan Teknik sampling 

jenuh sehingga seluruh populasi yang berjumlah 80 karyawan  dijadikan 

sampel penelitian. 

Metode : Metode kuantitatif dengan teknik survei menggunakan kuesioner 

dan analisis data regresi linier berganda. 

Hasil : Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir dan 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. 

3) Penelitian ini di lakukan oleh Chowin, Nicholas, et al (2025). Dengan 

judul "Hubungan Budaya Organisasi (Organizational Culture) Terhadap 

Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) Karyawan Pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II, Medan." 

Persamaan: Penelitian terdahulu dan penelitian sekarang sama-sama 

meneliti budaya organisasi dan komitmen organisasi sebagai variabel 

utama dalam konteks perusahaan perkebunan. Keduanya menggunakan 

pendekatan kuantitatif untuk melihat hubungan antar variabel organisasi. 

Perbedaan: Penelitian ini dilaksanakan pada karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan pada tahun 2025. Penelitian ini hanya 

meneliti hubungan budaya organisasi terhadap komitmen organisasi tanpa 

melibatkan variabel komunikasi organisasi dan retensi karyawan. 
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Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif korelasional dengan jumlah 

responden yang terbatas pada satu regional perusahaan. 

Metode: Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan 

korelasional/asosiatif, teknik pengumpulan data melalui kuesioner, dan 

analisis data menggunakan regresi linier sederhana atau korelasi Pearson. 

Hasil: Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. 

Semakin baik budaya organisasi, maka semakin tinggi komitmen 

organisasi karyawan. 

4) Penelitian ini di lakukan oleh Yeni Eliester (2025). Dengan judul  

“Perbedaan Komitmen Organisasi Ditinjau dari Masa Kerja pada 

Karyawan PT. Riau Andalan Pulp and Paper Estate Logas.” 

Persamaan: Penelitian terdahulu dan penelitian sekarang sama-sama 

meneliti komitmen organisasi dalam konteks perusahaan industri 

kehutanan/pulp dan paper. Keduanya menggunakan pendekatan kuantitatif 

dalam pengumpulan dan analisis data. 

Perbedaan: Penelitian ini dilaksanakan pada karyawan PT. Riau Andalan 

Pulp and Paper Estate Logas pada tahun 2025. Penelitian ini berfokus pada 

perbedaan komitmen organisasi berdasarkan masa kerja karyawan, bukan 

pada pengaruh variabel organisasi terhadap retensi karyawan. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif komparatif dengan teknik 

pengambilan sampel sesuai kategori masa kerja karyawan dengan jumlah 

responden yang lebih terbatas. 

Metode: Metode yang digunakan adalah kuantitatif komparatif dengan 

teknik pengumpulan data melalui kuesioner dan analisis menggunakan uji 

beda (misalnya uji t atau ANOVA). 

Hasil: Hasil penelitian menunjukkan terdapat perbedaan tingkat komitmen 

organisasi berdasarkan masa kerja karyawan. Karyawan dengan masa 

kerja lebih lama cenderung memiliki tingkat komitmen organisasi yang 

lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan masa kerja yang lebih singkat. 
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2. 2 Dasar Teori  

2.2.1 Social Exchange Theory (SET) 

Social Exchange Theory merupakan teori yang menjelaskan 

bahwa hubungan antara individu dan organisasi terbentuk melalui 

proses pertukaran sosial yang bersifat timbal balik. Pertukaran 

tersebut didasarkan pada prinsip bahwa setiap pihak akan memberikan 

sumber daya tertentu dan mengharapkan balasan yang dianggap adil. 

Dalam konteks organisasi, bentuk pertukaran tidak hanya bersifat 

ekonomi, tetapi juga mencakup aspek non-ekonomi seperti dukungan 

organisasi, budaya kerja, dan kualitas komunikasi. 

Social Exchange Theory pertama kali dikembangkan oleh 

George C. Homans dan selanjutnya diperluas oleh Peter M. Blau pada 

tahun 1964, yang menekankan bahwa hubungan sosial akan terus 

berlangsung apabila masing-masing pihak merasakan manfaat dari 

interaksi tersebut. Dalam perkembangan kajian manajemen sumber 

daya manusia, teori ini banyak digunakan untuk menjelaskan sikap 

dan perilaku karyawan, khususnya yang berkaitan dengan komitmen 

dan keputusan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan 

cabang khusus dalam manajemen yang mempelajari hubungan serta 

peran manusia di dalam organisasi atau perusahaan. Unsur utama 

dalam MSDM adalah manusia sebagai tenaga kerja. Manusia 

memiliki peran yang aktif dan dominan dalam setiap aktivitas 

organisasi karena bertindak sebagai perencana, pelaksana, sekaligus 

penentu tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, tujuan 

organisasi tidak akan dapat tercapai tanpa keterlibatan aktif para 

karyawan ( Hasibuan & Malayu, 2019, hal. 10 ) 

Dessler (2020) mengatakan “human resource management 

(HRM) is the process of acquiring, training, appraising, and 

compensating employees, and of attending to their labor relations, 
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health and safety, and fairness concerns”. Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) adalah proses yang mencakup kegiatan 

memperoleh tenaga kerja, memberikan pelatihan, melakukan 

penilaian, serta memberikan kompensasi kepada karyawan. Selain itu, 

MSDM juga memperhatikan hubungan kerja, aspek keselamatan dan 

kesehatan kerja, serta berbagai persoalan yang berkaitan dengan 

keadilan. 

2.2.3 Budaya Organisasi 

Harahap et al.,(2024) “Budaya organisasi merupakan konsep 

yang mencakup nilai, norma, dan praktik yang dibagi dan diterapkan 

oleh anggota dalam sebuah organisasi, memberi pengaruh pada 

perilaku dan keputusan” (hal 9). 

Menurut Robbins dan Judge (2019) “Budaya organisasi adalah 

suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi yang 

membedakan organisasi tersebut dari organisasi lain” (hal.272). 

Sistem makna bersama tersebut mencakup nilai, keyakinan, norma, 

dan asumsi dasar yang menjadi pedoman bagi anggota organisasi 

dalam berperilaku di dalam organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2009) Budaya organisasi merupakan 

pelengkap asumsi atau keyakinan norma dan nilai yang diluaskan 

didalam organisasi berfungsi sebagai pedoman petunjuk perilaku 

anggotanya dalam memecahkan masalah penyesuaian secara internal 

dan eksternal. Budaya organisasi bisa dibilang sebagai penentu yang 

paling penting dari keberhasilan kinerja organisasi. Kesuksesan 

organisasi penerapan budaya organisasi mampu memajukan 

pertumbuhan serta perkembangan organisasi secara berkelanjutan. 

Budaya organisasi diterapkan buat mengontrol dan sebagai 

pembimbing dalam berperilaku orang-orang didalam suatu ruang 

lingkup organisasi. Budaya organisasi memberi pengaruh yang positif 

bagi perorangan maupun bagi sekelompok anggota organisasi dalam 

mencapai visi, misi dan tujuannya. 
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Berlandaskan menurut para ahli di atas budaya organisasi 

adalah cara berpikir dan bertindak didalam suatu organisasi, 

mengambil berbagai nilai keyakinan, norma, dan perilaku. 

1) Faktor-Faktor Budaya Organisasi  

Terdapat enam faktor utama yang mempengaruhi budaya 

organisasi (Wahyuddin et al., 2021), yaitu: 

a. Keteraturan perilaku yang diamati yaitu pola perilaku anggota 

yang dapat diamati secara konsisten. Dalam berinteraksi, 

anggota organisasi biasanya menggunakan bahasa, istilah, atau 

ritual yang sama. 

b. Norma, yaitu standar atau aturan perilaku yang berlaku, 

termasuk pedoman mengenai tingkat penyelesaian pekerjaan. 

c. Nilai-nilai dominan, yaitu nilai-nilai utama yang dianut bersama 

oleh seluruh anggota organisasi, seperti menjaga kualitas 

produk, rendahnya tingkat ketidakhadiran, dan tingginya 

efisiensi. 

d. Filsafat yaitu kebijakan yang mencerminkan keyakinan 

organisasi dalam memperlakukan pelanggan dan karyawan. 

e. Rules yaitu aturan atau pedoman yang kuat yang berkaitan 

dengan perkembangan organisasi. 

f. Iklim organisasi yaitu suasana umum yang dirasakan dalam 

organisasi, yang tercermin dari tata ruang, pola interaksi antar 

anggota, serta cara anggota memperlakukan diri sendiri, 

pelanggan, maupun pihak lain. 

2) Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2019) “budaya organisasi dapat 

diukur melalui beberapa dimensi yang mencerminkan nilai-nilai utama 

organisasi” (hal. 548). 

Budaya organisasi merupakan suatu hal yang sangat rumit dan 

memiliki banyak unsur yang saling berkaitan. Oleh karena itu, untuk 

mengukur budaya organisasi dibutuhkan indikator-indikator yang 
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menampilkan ciri-ciri utama budaya organisasi sebagai wujud spesifik 

dari keberadaannya. Indikator Budaya Organisasi meliputi: 

a. Inovasi serta pengambilan resiko 

Menggambarkan sejauh mana organisasi mendorong karyawan 

untuk berpikir kreatif, menciptakan ide baru, mencoba cara kerja 

yang berbeda, dan berani mengambil keputusan meskipun ada 

kemungkinan gagal. Budaya ini mendukung eksperimen serta 

keberanian menghadapi tantangan demi kemajuan organisasi. 

b. Memberikan perhatian (attention to detail) 

Menunjukkan sejauh mana karyawan dituntut untuk teliti, cermat, 

analitis, dan memperhatikan hal-hal kecil dalam pekerjaannya. 

Fokusnya adalah pada ketepatan, kualitas, serta minimnya 

kesalahan dalam pelaksanaan tugas. 

c. Berorientasi hasil 

Menekankan bahwa organisasi lebih memusatkan perhatian pada 

pencapaian target atau output dibandingkan hanya pada proses 

kerja. Yang utama adalah efektivitas, produktivitas, kualitas hasil, 

dan keberhasilan mencapai tujuan. 

d. Orientasi individu 

Menggambarkan sejauh mana keputusan dan kebijakan organisasi 

mempertimbangkan dampaknya terhadap karyawan sebagai 

individu. Organisasi memperhatikan kesejahteraan, kebutuhan, 

hak, motivasi, dan pengembangan personal anggota organisasi. 

e. Berorientasi pada tim 

Menunjukkan bahwa pekerjaan lebih banyak diorganisasikan 

melalui kerja sama kelompok daripada usaha individu. Budaya ini 

menekankan kolaborasi, komunikasi, saling mendukung, dan 

sinergi antaranggota tim untuk mencapai tujuan bersama. 

2.2.4 Komunikasi Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2019) “komunikasi organisasi 

adalah proses penyampaian dan pemahaman makna melalui 
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pertukaran informasi antara individu maupun kelompok dalam suatu 

organisasi” (hal. 363). Komunikasi ini tidak hanya melibatkan 

pengiriman pesan, tetapi juga penerimaan serta interpretasi pesan yang 

dapat saling memengaruhi. 

Menurut Robbins dan Judge (2022), komunikasi adalah “the 

transfer and understanding of meaning” (hlm. 368). Komunikasi tidak 

hanya berkaitan dengan penyampaian informasi, tetapi juga 

pemahaman makna dari pesan yang disampaikan.  

Dalam konteks organisasi komunikasi berfungsi untuk 

mengendalikan perilaku, memotivasi karyawan, mengekspresikan 

emosi, dan menyediakan informasi bagi pengambilan keputusan 

(Robbins & Judge, 2022, hlm. 369). Oleh karena itu, komunikasi 

organisasi merupakan proses penting dalam mendukung efektivitas 

organisasi. 

1) Faktor komunikasi Organisasi  

Menurut Busro (2018, hal.85) komitmen organisasi 

dipengaruhi oleh beberapa faktor utama, yaitu: 

a. Kepuasan kerja 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, lingkungan 

kerja, dan sistem organisasi. 

b. Budaya organisasi 

Merupakan sekumpulan nilai, norma, dan kebiasaan yang 

berkembang dalam organisasi yang berperan dalam 

membentuk sikap serta perilaku karyawan. 

c. Komunikasi organisasi 

Keterbukaan dan efektivitas komunikasi antara atasan dan 

karyawan dalam menyampaikan informasi dan aspirasi. 

d. Gaya kepemimpinan 

Cara pimpinan dalam mengarahkan, membimbing, dan 

memotivasi karyawan. 
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e. Pengembangan karier 

Kesempatan karyawan untuk berkembang dan meningkatkan 

kompetensi serta jenjang karier. 

f. Sistem kompensasi dan penghargaan 

Keadilan dan kelayakan imbalan yang diterima karyawan atas 

kontribusi yang diberikan. 

2) Indikator Komunikasi organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2019, hal. 366) Indikator 

Komunikasi Organisasi sebagai berikut: 

a. Keterbukaan Komunikasi adalah gaya komunikasi yang jujur 

dan transparan, memungkinkan individu bebas berbagi ide, 

pendapat, dan kekhawatiran tanpa rasa takut dihakimi atau 

mendapat dampak negative. 

b. Keteraturan Komunikasi adalah penerapan etika, struktur, dan 

norma (protokol) dalam interaksi untuk memastikan pesan 

disampaikan secara jelas, sopan, dan efektif. 

c. Kesempatan Partisipasi adalah pemberian ruang, hak, dan 

peluang bagi masyarakat untuk terlibat aktif dalam berbagai 

tahapan pembangunan maupun proses pengambilan keputusan. 

d. Kualitas Komunikasi adalah efektivitas pertukaran informasi 

dua arah, di mana pesan dipahami sesuai tujuan, menghasilkan 

respon, dan kepuasan kedua belah pihak. 

e. Penggunaan Teknologi Komunikasi adalah ejauh mana 

organisasi memanfaatkan teknologi komunikasi modern (seperti 

email, sistem pesan instan, platform kolaborasi) untuk 

memfasilitasi komunikasi yang efisien dan efektif antar 

karyawan. 

2.2.5 Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah sebagai suatu keadaan di mana 

seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 
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keinginannya untuk mempertahankan keangotaan dalam organisasi 

tersebut.  

Menurut Samsuddin (2018, hal.61) Pengertian mengenai 

komitmen organisasi yakni adalah janji (perjanjian/kontrak) untuk 

melakukan sesuatu. Janji pada diri kita sendiri atau pada orang lain 

yang tercemin dalam tindakan kita. Komitmen merupakan pengakuan 

seutuhnya, sebagi sikap yang sebenarnya yang bersal dari watak yang 

keluar dari dalam diri seseorang. 

Menurut Busro (2018, hal. 71) dalam bukunya menyatakan 

bahwa: yaitu level kepercayaan karyawan serta tenaga kerja pada 

target organisasi serta berkeinginan untuk selalu ada pada organisasi 

itu. Saat karyawan tidak berkomitmen pada organisasi mereka akan 

bekerja secara acuh tak acuh serta tidak akan bisa memunculkan 

kinerja yang tinggi yang akhirnya mereka akan meninggalkan 

organisasi karena munculnya kesadaran mandiri atau diberhentikan 

dari Perusahaan. 

Komitmen organisasi diyakini sebagai identifikasi, loyalitas 

serta keterlibatan karyawan pada organisasinya. Bukti rasa terlibat 

serta loyalitas karyawan tampak dari rasa serius saat bekerja serta 

kinerja yang dihasilkan. (Busro, 2018, hal. 71). 

Menurut Busro (2018) komitmen organisasi adalah sikap dan 

perilaku individu yang menunjukkan tingkat keterikatan, kesetiaan, 

dan kesediaan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

serta berupaya mencapai tujuan organisasi tersebut ( hal. 83). 

Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana karyawan: 

Menerima nilai dan tujuan organisasi, Memiliki keinginan untuk 

bertahan dalam organisasi dan Bersedia memberikan kontribusi 

terbaik bagi organisasi. 

1) Faktor-faktor yang mempengaruhui komitmen organisasi 

Menurut Busro (2018, hal. 85), komitmen organisasi dipengaruhi 

oleh beberapa faktor utama, yaitu: 
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a. Kepuasan kerja 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, lingkungan 

kerja, dan sistem organisasi. 

b. Budaya organisasi 

Nilai, norma, dan kebiasaan yang berlaku dalam organisasi yang 

membentuk sikap dan perilaku karyawan. 

c. Komunikasi organisasi 

Keterbukaan dan efektivitas komunikasi antara atasan dan 

karyawan dalam menyampaikan informasi dan aspirasi. 

d. Gaya kepemimpinan 

Cara pimpinan dalam mengarahkan, membimbing, dan 

memotivasi karyawan. 

e. Pengembangan karier 

Kesempatan karyawan untuk berkembang dan meningkatkan 

kompetensi serta jenjang karier. 

f. Sistem kompensasi dan penghargaan 

Keadilan dan kelayakan imbalan yang diterima karyawan atas 

kontribusi yang diberikan. 

2) Indikator komitmen organisasi 

Indikator komitmen organisasi Menurut Busro (2018, hal. 88) 

meliputi: 

a. Kesetiaan terhadap organisas 

Tingkat loyalitas karyawan untuk tetap bekerja di organisasi. 

b. Rasa memiliki terhadap organisasi: Perasaan bangga dan 

keterikatan emosional sebagai bagian dari organisasi. 

c. Kesediaan untuk berusaha demi organisasi 

Kemauan karyawan untuk bekerja secara optimal dan 

berkontribusi lebih. 

d. Keinginan untuk bertahan dalam organisasi 

Niat karyawan untuk tetap bekerja dalam jangka waktu yang 

lama. 
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e. Penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi 

Keselarasan antara nilai pribadi karyawan dengan nilai 

organisasi dicapai. 

2.2.6 Retensi Karyawan 

Robbins & Coulter (2016, hal.306) menyatakan bahwa “retensi 

karyawan adalah proses membuat karyawan untuk tetap bersama 

organisasi yang merupakan tanggung jawab atasan untuk 

mempertahankan karyawan terbaik mereka, jika tidak organisasi akan 

kehilangan karyawan terbaiknya. Mendapatkan tenaga kerja yang 

kompeten dan berkualitas merupakan langkah pertama dalam 

mengelola sumber daya manusia, selanjutnya perusahaan harus 

melatih dan mengembangkan serta menjaga karyawannya.” 

Retensi karyawan merupakan kemampuan perusahaan dalam 

mempertahankan karyawan agar tetap bekerja di dalam organisasi, 

sehingga dapat menekan tingkat turnover. Retensi juga merujuk pada 

berbagai strategi dan upaya yang dilakukan oleh manajemen untuk 

mendorong karyawan agar bertahan dalam jangka waktu yang lama 

(Adzka & Perdhana, 2017). 

Menurut Suhendar (2021), retensi karyawan tidak hanya 

berkaitan dengan kebijakan perusahaan, tetapi juga mencerminkan 

keinginan karyawan untuk tetap bertahan di tempat kerja. Oleh karena 

itu, manajer perlu memperhatikan dan mengelola karyawan secara 

serius, karena jika tidak, dapat berdampak pada menurunnya moral, 

loyalitas, sikap, dan disiplin kerja. 

Sementara itu, Sumarni (2020) menyatakan bahwa retensi 

merupakan upaya perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi dalam 

jangka waktu tertentu dengan mempertahankan karyawan yang 

memiliki loyalitas dan kinerja yang baik. 

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

retensi karyawan adalah serangkaian strategi atau upaya yang 

dilakukan perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang 
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berkualitas dan produktif agar tetap bekerja dalam organisasi dalam 

jangka panjang, sehingga dapat membantu pencapaian tujuan 

perusahaan. 

1) Faktor yang Mempengaruhi Retensi Karyawan 

Menurut Darmika & Sriathi (2024) beberapa faktor yang dianggap 

sebagai penentu dan mempengaruhi retensi karyawan adalah 

sebagai berikut: 

a. Komitmen organisasi 

Budaya, nilai, kepercayaan, serta kebijakan organisasi 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan. Organisasi 

dengan budaya positif dan manajemen yang baik cenderung 

memiliki tingkat retensi lebih tinggi. 

b. Peluang Karir 

Kesempatan pengembangan diri, promosi, dan perencanaan 

karir mendorong karyawan tetap bekerja. Jika kemampuan 

karyawan tidak dihargai, mereka cenderung mencari peluang di 

tempat lain. 

c. Penghargaan 

Gaji, insentif, tunjangan, bonus, dan penghargaan berbasis 

kinerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan loyalitas 

karyawan dan mengurangi keinginan untuk keluar dari 

perusahaan. 

2) Indikator Retensi Karyawan  

Untuk mengukur tiap dimensi dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan item pengukuran yang diperoleh berdasarkan temuan 

sebelumnya menurut Gede et al, (2016) menyatakan indikator 

Retensi Karyawan adalah sebagai berikut: 

a. Komponen Organisasi 

Menggambarkan bagaimana kebijakan, struktur, budaya, dan 

sistem dalam organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja 
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yang membuat karyawan merasa nyaman dan ingin tetap 

bertahan. 

b.  Peluang Karir 

Menunjukkan adanya kesempatan bagi karyawan untuk 

berkembang, memperoleh promosi, meningkatkan kompetensi, 

dan mencapai jenjang karir yang lebih baik dalam organisasi. 

c. Penghargaan 

Merupakan bentuk apresiasi organisasi terhadap kontribusi dan 

prestasi karyawan sehingga meningkatkan motivasi untuk tetap 

bekerja di perusahaan. 

d. Rancangan Tugas dan Pekerjaan 

Menggambarkan kesesuaian desain pekerjaan dengan 

kemampuan karyawan, kejelasan tanggung jawab, serta beban 

kerja yang mendukung kenyamanan bekerja. 

e. Hubungan Karyawan 

Menunjukkan kualitas interaksi antara sesama karyawan 

maupun dengan atasan yang dapat menciptakan suasana kerja 

harmonis dan meningkatkan loyalitas. 
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2. 3 Kerangka Konseptual  

2.3.1 Model Pikir  

Menurut Sugiyono (2022) “Kerangka pemikiran adalah model 

konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor 

yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting”(hal. 95). 

 

 

2.1  
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Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir 
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2.3.2 Model Konseptual  

Menurut Sugiyono (2019) kerangka konseptual adalah model 

yang menunjukkan hubungan antara teori dengan berbagai faktor yang 

telah diidentifikasi sebagai masalah penting( hal. 93). Berikut ini 

adalah ilustrasi kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian 

ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. 4 Hipotesis 

Dari model konseptual diatas, maka dapat dirumuskan Hipotesis penelitian 

berikut :  

1) H01 : Budaya organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen organisasi 

secara simultan tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan PT. Permata 

Borneo Abadi. 

Budaya 

organisasi (X1) 

Komunikasi  

organisasi (X2) 

Komitmen 

organisasi (X3) 

Retensi 

Karyawan (Y) 

H1

H2  

H3  

H4  

Gambar 2. 2 Gambar Konseptual 
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Ha1 : Budaya organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen organisasi 

secara simultan berpengaruh terhadap retensi karyawan PT. Permata 

Borneo Abadi. 

2) H02 : Budaya organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi. 

Ha2 : Budaya organisasi secara parsial berpengaruh terhadap retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi. 

3) H03 : komunikasi organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap 

retensi keryawan PT. Permata Borneo Abadi. 

Ha3 : komunikasi organisasi secara parsial berpengaruh terhadap retensi 

keryawan PT. Permata Borneo Abadi. 

4) H04 : komitmen organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap 

retensi karyawan PT. Permata Borneo Abadi. 

Ha4 : komitmen organisasi secara parsial berpengaruh terhadap retensi 

karyawan PT. Permata Borneo Abadi. 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

asosiatif kausal. Menurut Sugiyono (2019), penelitian asosiatif kausal bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh antara dua variabel atau lebih yang memiliki 

hubungan sebab dan akibat. 

3.2 Waktu dan Tempat penelitian  

Penelitian ini dilakukan di PT. Permata Borneo Abadi yang berlokasi di 

Kutai Timur, Kalimantan Timur. Pelaksanaan penelitian berlangsung selama 

kurang lebih tiga hingga enam bulan, dimulai dari bulan Maret sampai Juni 2026. 

Tahapan penelitian meliputi persiapan, pengumpulan data, serta analisis hasil 

penelitian. 

3.3 Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional variabel menurut sugiyono (2018) adalah sebuah 

petunjuk / atribut yang di pakai untuk memperoleh sebuah informasi dan 

permasalahan suatu objek melalui sebuah pendekatan yang terhubung dengan 

variabel-variabel yang sudah ditetapkan, untuk diuji kesempurnaanya. Definisi 

operasional variabel pada penelitian ini yaitu: 

3.3.1 Variabel independen (X1): Budaya Organisasi 

1) Definisi Operasional 

Budaya organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 

sistem nilai, norma, dan cara kerja yang dianut bersama oleh 

anggota organisasi yang menjadi pedoman dalam berperilaku 

dan bekerja di perusahaan. Robbins dan Timothy A. Judge 

(2017) serta diperkuat oleh Edgar H. Schein (2010), budaya 

organisasi mencerminkan karakteristik utama organisasi yang 

membentuk perilaku karyawan. Secara operasional, budaya 

organisasi diukur melalui persepsi karyawan terhadap inovasi 

kerja, orientasi pada orang, orientasi tim, dan orientasi hasil 

dalam lingkungan kerja.  
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Definisi ini menegaskan bahwa budaya organisasi merupakan 

nilai dan praktik nyata yang dirasakan serta dialami langsung 

oleh karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari. 

2) Indikator Variabel 

Budaya organisasi diukur melalui indikator berikut: 

a. Inovasi serta pengambilan risiko adalah kemampuan dan 

keberanian karyawan dalam menciptakan ide baru, mencoba 

metode kerja yang berbeda, serta mengambil keputusan 

meskipun mengandung ketidakpastian demi meningkatkan 

efektivitas kerja organisasi. 

b. Memberikan perhatian adalah tingkat ketelitian, kecermatan 

dan fokus karyawan terhadap detail pekerjaan untuk 

memastikan kualitas hasil kerja. 

c. Berorientasi hasil adalah Fokus karyawan pada pencapaian 

target kerja, produktivitas, dan hasil akhir sesuai tujuan 

organisasi. 

d. Orientasi individu adalah perhatian organisasi terhadap 

kebutuhan, kesejahteraan, dan pengembangan setiap 

karyawan sebagai individu. 

e. Berorientasi pada tim adalah kemampuan bekerja sama, 

berkomunikasi, dan berkolaborasi antaranggota kelompok 

untuk mencapai tujuan bersama. 

3.3.2 Variabel independen (X2) : Komunikasi Organisasi  

1) Definisi Operasional 

Komunikasi organisasi dalam penelitian ini didefinisikan 

sebagai proses penyampaian dan pertukaran informasi antara 

pimpinan dan karyawan maupun antar sesama karyawan dalam 

rangka mendukung kelancaran pelaksanaan tugas. Robbins dan 

Timothy A. Judge (2021), komunikasi organisasi yang efektif 

mampu menciptakan pemahaman bersama dan meminimalisir 

kesalahpahaman dalam pekerjaan. Secara operasional, 
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komunikasi organisasi diukur melalui persepsi karyawan 

terhadap keterbukaan, keteraturan, partisipasi, kualitas 

komunikasi, dan penggunaan teknologi komunikasi dalam 

perusahaan. 

2) Indikator Variabel 

Komunikasi organisasi diukur melalui indikator berikut: 

a. Keterbukaan Komunikasi, yaitu sejauh mana informasi 

disampaikan secara terbuka dan transparan. 

b. Keteraturan Komunikasi, yaitu sejauh mana komunikasi 

dilakukan secara rutin dan konsisten. 

c. Kesempatan Partisipasi, yaitu sejauh mana karyawan diberi 

kesempatan menyampaikan pendapat dan masukan. 

d. Kualitas Komunikasi, yaitu sejauh mana komunikasi 

berlangsung jelas, akurat, dan mudah dipahami. 

e. Penggunaan teknologi komunikasi, yaitu sejauh mana 

organisasi memanfaatkan teknologi untuk mendukung 

komunikasi kerja. 

3.3.3 Variabel independen (X3): Komitmen Organisasi 

1) Definisi Operasional 

Komitmen organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 

tingkat keterikatan, loyalitas, dan kesediaan karyawan untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi serta berupaya mencapai 

tujuan organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan 

hubungan psikologis antara karyawan dengan organisasi tempat 

bekerja. Secara operasional, komitmen organisasi diukur melalui 

persepsi karyawan terhadap loyalitas, rasa memiliki, kesediaan 

berusaha, keinginan bertahan, serta penerimaan terhadap nilai 

dan tujuan organisasi.  
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2) Indikator Variabel 

Komitmen organisasi diukur melalui indikator berikut: 

a. Kesetiaan terhadap Organisasi, yaitu tingkat loyalitas 

karyawan untuk tetap bekerja di organisasi. 

b. Rasa Memiliki terhadap Organisasi, yaitu perasaan bangga 

dan keterikatan emosional sebagai bagian dari organisasi. 

c. Kesediaan untuk Berusaha demi Organisasi, yaitu kemauan 

karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik. 

d. Keinginan untuk Bertahan dalam Organisasi, yaitu niat 

untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. 

e. Penerimaan terhadap Nilai dan Tujuan Organisasi, yaitu 

keselarasan antara nilai pribadi dengan nilai organisasi. 

3.3.4 Variabel Dependen (Y) : Retensi Karyawan 

1) Definisi Operasional 

Retensi karyawan dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 

kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawan agar 

tetap bekerja dalam jangka waktu tertentu dan mengurangi 

tingkat turnover. Adzka dan Perdhana (2017), retensi karyawan 

berkaitan dengan strategi organisasi dalam menciptakan kondisi 

kerja yang mendorong karyawan untuk bertahan. Secara 

operasional, retensi karyawan diukur melalui persepsi karyawan 

terhadap faktor organisasi, peluang karier, penghargaan, 

rancangan tugas, dan hubungan kerja dalam perusahaan. 

Definisi ini menegaskan bahwa retensi merupakan hasil dari 

kondisi kerja yang dirasakan karyawan sehingga memengaruhi 

keputusan mereka untuk tetap bekerja. 

2) Indikator Variabel 

Retensi karyawan diukur melalui indikator berikut: 

a. Komponen Organisasi, yaitu faktor internal organisasi yang 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan. 
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b. Peluang Karir, yaitu ketersediaan kesempatan promosi dan 

pengembangan diri. 

c. Penghargaan, yaitu kompensasi dan bentuk pengakuan atas 

kinerja karyawan. 

d. Rancangan Tugas dan Pekerjaan, yaitu kesesuaian beban 

kerja serta keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. 

e. Hubungan Karyawan, yaitu hubungan harmonis dan 

dukungan dari atasan serta rekan kerja. 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Menurut Sugiyono (2018) mengertikan populasi sebagai suatu 

tempat yang di generalisasikan yang terdiri atas objek-objek yang 

mempunyai ciri-ciri tertentu yang ingin diamati dan dipelajari oleh 

peneliti, sehingga pada akhirnya dapat dirangkum dalam suatu 

kesimpulan (hal.130). Adapun populasi yang digunakan penelitian 

sebagai responden yakni 207 karyawan  orang, yang dimana merupakan 

seluruh karyawan yang ada pada PT. PBA ( Permata Borneo Abadi ). 

3.4.2 Sampel  

Menurut Sugiyono (2018), sampel merupakan bagian dari 

populasi yang memiliki karakteristik tertentu dan digunakan sebagai 

sumber data dalam penelitian (hal. 81). Dengan demikian, sampel 

adalah sebagian dari populasi yang dipilih untuk diteliti dan dianggap 

mampu mewakili keseluruhan populasi dengan jumlah yang lebih kecil. 

Dalam penelitian ini, tidak semua anggota populasi dijadikan objek 

penelitian, melainkan ditentukan sejumlah sampel menggunakan rumus 

Slovin untuk mengetahui jumlah karyawan yang akan dijadikan 

responden. Adapun perhitungan sampel dengan rumus Slovin adalah 

sebagai berikut: 
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Keterangan :  

n = Jumlah sampel  

N = populasi  

E = Nilai error 

Perhitungan:  

  
   

             
 

  
   

              
 

  
   

          
 

  
   

      
     

Jumlah sampel yang di gunakan dalam penelitian ini adalah 

sebanyak 136 karyawan. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data adalah upaya yang dilakukan untuk 

memperoleh data yang dibutuhkan dalam suatu penelitian. Proses ini dilakukan 

dengan cara terjun langsung ke objek penelitian guna mendapatkan keterangan 

dan informasi yang lebih akurat terkait pengaruh budaya organisasi, komunikasi 

organisasi, serta komitmen organisasi terhadap retensi karyawan. Adapun teknik 

pengumpulan data yang digunakan meliputi: 

3.5.1 Wawancara 

Menurut Sugiyono (2018) wawancara merupakan teknik 

pengumpulan data yang di gunakan saat melakukan penelitian 

dengan untuk dapat mengetahui fenomena-fenomena yang terjadi 

di suatu objek penelitian (hal. 188). Peneliti akan mendalami 

informasi dan hal-hal yang ingin diketahui, tentunya dengan 

mempertimbangkan segala bentuk informasi baik bersifat pribadi 

yang dapat merugikan atau memberikan dampak buruk bagi objek 

penelitian dikemudian hari. 
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3.5.2 Kuesioner 

Menurut Sugiyono (2018) kuesioner adalah metode 

pengumpulan data yang dilakukan dengan menyampaikan sejumlah 

pertanyaan dan pernyataan secara tertulis kepada responden untuk 

dijawab (hal.193). Dalam penelitian ini peneliti menggunakan 

kuesioner tertutup, dimana jawaban telah ditentukan oleh peneliti 

dengan tujuan agar respondent tidak menjawab secara bebas. 

Kuesioner dibuat dengan pendekatan skala likert yang mempunyai 

empat kategori, yaitu sangat setuju, setuju, tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. 

Tabel 3. 1 Skala Likert 

No Sekala pengukuran skor 

1 Sangat setuju 4 

2 Setuju 3 

3 Tidak setuju 2 

4 Sangat tidak setuju 1 
Sumber : Data diolah peneliti, 2026 

3.6 Metode Analisis Data 

Dalam penelitian ini metode analisis yang digunakan yaitu analisis liniear 

berganda. Pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan secara komputerisasi 

dengan menggunakan SPSS versi 25 (Statistical Product and  Service Solution) 

dengan tujuan untuk mendapatkan hasil perhitungan yang akurat dan 

mempermudah dalam melakukan pengelolahan data sehingga lebih cepat dan 

tepat. Validitas hipotesis atau survey sangat bergantung pada ketergantungan data 

yang digunakan untuk tujua peengujian. Jika alat yang digunakan untuk 

mengumpulkan data penelitian ditemukan tidak dapat diandalkan dan kuarang 

akurat, dan pengetahuan yang dihasilkan dari usaha ini sia-sia. Tes dan 

pengukuran berfungsi sebagai bukti empiris yang memperkuat keadaan dan 

keakuratan data. 

 Data yang diperoleh dalam penelitian ini akan diolah dan dianalisis 

menggunakan SPSS melalui beberapa metode sebagai berikut:  
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3.6.1 Uji Instrumen  

1) Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur sejauh mana suatu 

kuesioner mampu memberikan hasil yang akurat atau sahih. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid apabila butir-butir 

pertanyaannya dapat merepresentasikan apa yang hendak diukur 

(Ghozali, 2021). Adapun kriteria pengujian validitas menurut 

Ghozali (2021) adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai r hitung lebih > dari r tabel, maka item instrumen 

atau pertanyaan kuesioner dinyatakan valid. 

b. Jika nilai r hitung lebih < dari r tabel, maka item instrumen 

tidak memiliki korelasi yang signifikan terhadap skor total 

sehingga dinyatakan tidak valid. 

2) Uji Reliabilitas  

Uji Reliabilitas adalah teknik yang digunakan untuk menilai 

presisi dan konsistensi kuesioner penelitian. Kuesioner berfungsi 

sebagai indikator variabel. Uji Reliabilitas digunakan untuk 

menilai tingkat ketergantungan pengukuran yang digunakan dan 

untuk memeriksa konsistensi data yang dikumpulkan sepanjang 

waktu. Pengukuran tunggal dilakukan, diikuti dengan 

perbandingan dengan pertanyaan berikutnya untuk memastikan 

ada tidaknya korelasi antara tanggapan Hal ini dilakukan untuk 

memastikan keandalan (Ghozali, 2018, hal. 45). Suatu variabel 

dinyatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha > 

0,06. dasar pengambilan keputusan yaitu: 

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih > dari tingkat signifikansi, 

maka instrumen dinyatakan reliabel. 

b. Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih < dari tingkat signifikansi, 

maka instrumen dinyatakan tidak reliabel. 

Berikut nilai tingkatan keandalan cronbach’s alpha : 
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Tabel 3. 2 Keandalan Konstruk Nilai Cronbach’s Alpha 

Nilai Cronbach’s Alpha Tingkat Reliabilitas 

0,00 - 0,20 Kurang Reliabel 

0,20 – 0,40 Agak Reliabel 

0,40 – 0,60 Cukup Reliabel 

0,60 – 0,80 Reliabel 

0,80 – 1,00 Sangat Reliabel 
Sumber : Data diolah peneliti, 2026 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik dijalankan guna menentukan apakah model 

regresi yang diciptakan mampu berfungsi menjadi prediktor yang efektif. 

Pengujian asumsi klasik yang akan dijalankan mencakup pengujian normalitas, 

pengujian linearitas, pengujian multikolinearitas, beserta pengujian 

heteroskedastisitas. 

1) Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2021) uji normalitas digunakan untuk memeriksa 

apakah variabel pengganggu atau residual dalam model regresi 

memiliki distribusi normal. Uji t dan uji F didasarkan pada asumsi 

bahwa residual mengikuti distribusi normal ( hal. 196). Jika asumsi 

ini dilanggar, maka hasil uji statistik tidak dapat dipercaya terutama 

pada sampel yang jumlahnya kecil. Dengan memperhatikan plot 

probabilitas normal yang membandingkan distribusi kumulatif data 

dengan distribusi normal, dapat diketahui apakah residual memiliki 

distribusi normal. Pengujian normalitas dilakukan dengan 

menggunakan uji Kolmogorov Smirnov (K-S) untuk mengetahui 

data yang terdistribusi normal, dengan kriteria pengecekan sebagai 

berikut: 

a. Apabila nilai Signifikan >  0,05, maka data terdistribusi secara 

normal. 

b. Apabila nilai Signifikan < 0,05, maka nilai residual tidak 

berdistribusi normal. 
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2) Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas adalah alat berharga yang digunakan untuk 

menilai keberadaan Multikolinearitas dalam model regresi, yang 

membantu menentukan sejauh mana variabel independen saling 

terkait. Menurut Ghozali (2021, hal. 157), uji multikolinearitas 

dipergunakan sebagai langkah pemeriksaan dalam korelasi antara 

variabel bebas pada model regresi. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak memperlihatkan korelasi antar variabel 

independen. Uji ini menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) 

serta tolerance sebagai indikator. Model regresi berganda dianggap 

bebas dari multikolinearitas jika VIF < 10 atau tolerance > 0,10, 

yaitu berdasarkan nilai tolerance dan nilai VIF sebagai berikut: 

a. Apabila nilai tolerance <0,10 maka terjadi multikolinearitas. 

b. Apabila nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi 

multikolinearitas 

Berdasarkan nilai VIF: 

a. Apabila nilai VIF >10,00 maka terjadi multikolinearitas 

b. Apabila nilai VIF <10,00 maka tidak terjadi multikolinearitas. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2021) uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas 

(hal.178). Dengan dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas menggunakan program SPSS yaitu sebagai 

berikut: 

a. Jika nilai sig deviation from linearity > 0,05 maka terdapat 

hubungan linear antara variabel bebas dan variabel terikat. 

b. Jika nilai sig deviation from linearity < 0,05 maka tidak 

hubungan linear antara variabel bebas dan variable terikat. 
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4) Uji Linearitas 

Menurut Ghozali (2021) uji linieritas digunakan untuk memastikan 

adanya hubungan linier yang signifikan secara statisika di antarnya 

beberapa variable uji (hal. 203). Uji ini digunkan sebagai syarat 

dalam menganalisis korelasi atau regresi linear. Dalam penelitian 

ini menggunkan SPSS yaitu Test for linearty dengan signifikan 

0.05 yang mempunyai ketentuan sebagai berikut : 

a. Jika nilai sig deviation from linearity > 0,05 maka terdapat 

hubungan linear antara variable bebas dan variable terikat. 

b. Jika nilai sig deviation from linearity < 0,05 maka tidak ada 

hubungan linear antara variable bebas dan variable terikat. 

3.6.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Ghozali (2021) regresi linear berganda 

dipergunakan sebagai langkah melakukan pengukuran kepada 

hubungan dan pengaruh variabel independen yang melebihi dari 

dua (hal. 145). Berikut adalah model persamaan regresi linear 

berganda menurut Murty dan Hudiwinarsih: 

Y = α + b1x1 + b2x2 + b3x3+ e 

Keterangan : 

Y = Retensi Karyawan  

X1 = Budaya Organisasi 

X2 = Komunikasi oragnisasi 

X3 = Komitmen organisasi  

b1b2 = Koefisien Regrensi Variabel  

e  = Tingkat kesalahan (error term) 

 

1) Koefisien korelasi (R) 

Koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui keeratan 

hubungan antara variabel bebas budaya organisasi (X1), 

komunikasi organisasi (X2) dan komitmen organisasi (X3) 

dengan variabel terikat yaitu retensi karyawan (Y). Hal ini 
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untuk mengetahui bahwa apakah hubungan antara variabel 

bebas dengan variabel terikat yang dianalisis kuat atau rendah 

dan searah atau tidak. Jika koefisien korelasi menunjukkan 

hasil yang positif, maka kedua variabel tersebut memiliki 

hubungan searah. Artinya, ketika variabel X memiliki nilai 

yang tinggi, maka nilai variabel Y akan tinggi. Sedangkan. jika 

koefisien korelasinya negatif, maka kedua variabel tersebut 

memiliki hubungan berlawanan. Artinya, di mana jika nilai 

variabel X tinggi, maka nilai variabel Y sebenarnya rendah. 

2) Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa 

jauh variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel terikat 

(Y) yang dinyatakan dalam persentase, jika nilai R² semakin 

besar maka semakin besar pengaruh antar variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Besarnya koefisien determinasi dapat 

dihitung dengan menggunakan rumus koefisien determinasi 

adalah sebagai berikut: 

Kd = r²x 100% 

Keterangan: 

Kd  = Koefisien Determinasi 

r  = Koefisien Korelasi Ganda 

Dengan demikian metode koefisian determinasi dalam 

penelitian ini digunakan untuk menghitung seberapa besar 

pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). 

3.7 Pengujian Hipotesis 

3.7.1 Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Ghozali (2021) uji F dilakukan untuk menentukan 

apakah seluruh variabel independen pada model memiliki pengaruhnya 

dengan bersamaan terhadap variabel dependen (hal. 148). Jika 

probabilitas signifikansi < 5%, variabel independen secara bersama-

sama berpengaruhnya secara signifikan terhadap variabel dependen 
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(Ghozali, 2018, hal. 115). Hasil uji F diterima jikalau nilai Fhitung < 

Ftabel dan probabilitas: 

a. Jika nilai Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

b. Jika nilai Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak 

3.7.2 Uji Parsial (Uji t) 

Menurut Ghozali (2021) uji t atau uji parsial dipergunakan agar 

dapat menilai betapa besar pengaruh variabel independen dengan 

parsial pada variabel dependen (hal.148). Uji t akan digunakan untuk 

memastikan tingkat kekhasan antara masing-masing variabel 

independen dalam penelitian ini yaitu Budaya organisasi (X1), 

Komunikasi organisasi (X2), komitmen organisasi (X3) mempunyai 

pengaruh positif atau signifikan terhadap variabel dependen yaitu 

Retensi Karyawan (Y) secara parsial. Dengan demikian kriteria 

pengujian pada uji t yaitu: 

a. Jika nilai T hitung > T tabel, maka variabel independen mempunyai 

keeratan hubungan terhadap variabel dependen. 

b. Jika nilai T hitung < T tabel, maka variabel independen tidak 

mempunyai keeratan terhadap variabel dependen.  

Untuk menganalisis data ini maka peneliti menggunakan 

program spss sebagai alat untuk memudahkan perhitungan dalam 

menganalisis data tersebut. 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4. 1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Profil PT. Permata Borneo Abadi ( PBA ) 

PT. Permata Borneo Abadi (PBA) merupakan perusahaan yang 

bergerak di sektor kehutanan, khususnya dalam pengelolaan Hutan 

Tanaman Industri (HTI). Perusahaan ini didirikan pada tanggal 12 

Desember 2019 sebagai bagian dari upaya pengembangan industri 

kehutanan yang berorientasi pada pemanfaatan sumber daya hutan 

secara berkelanjutan di wilayah Kalimantan Timur. 

Sejak awal berdirinya PT. Permata Borneo Abadi memfokuskan 

kegiatan usahanya pada pemanfaatan hasil hutan kayu melalui skema 

perizinan IUPHHK-HT yang saat ini dikenal sebagai Perizinan 

Berusaha Pemanfaatan Hutan (PBPH). Dalam pelaksanaannya, 

perusahaan mengelola areal konsesi hutan yang berlokasi di wilayah 

Senyiur, Kecamatan Muara Ancalong, Kabupaten Kutai Timur. 

Perkembangan perusahaan ditandai dengan peningkatan 

kegiatan operasional yang meliputi pemanenan kayu, penanaman 

kembali (reboisasi), serta pengelolaan kawasan hutan secara lestari. 

Dalam mendukung efektivitas kerja, perusahaan mulai menerapkan 

sistem pemanenan semi-mekanis dan mekanis dengan penggunaan 

peralatan modern. Selain itu, perusahaan juga menyusun rencana kerja 

tahunan (RKT) sebagai pedoman dalam pengelolaan hutan yang 

berkelanjutan. 

Seiring dengan perkembangan operasionalnya, PT. Permata 

Borneo Abadi terus berupaya meningkatkan produktivitas sekaligus 

menjaga kelestarian lingkungan. Hal ini diwujudkan melalui penerapan 

prinsip pengelolaan hutan lestari, termasuk kegiatan rehabilitasi lahan, 

perlindungan kawasan hutan, serta keterlibatan masyarakat sekitar 

melalui program sosialisasi dan komunikasi. 
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Dalam struktur kelembagaannya, PT. Permata Borneo Abadi 

juga berada dalam lingkup manajemen yang terintegrasi dengan PT. 

Borneo Hijau Lestari, sehingga mendukung pengelolaan perusahaan 

yang lebih terarah dan profesional. Dengan komitmen tersebut, 

perusahaan diharapkan dapat terus berkembang sebagai salah satu 

pelaku industri kehutanan yang berkontribusi terhadap pembangunan 

ekonomi sekaligus pelestarian lingkungan. 

4.1.2 Visi Misi PT. Permata Borneo Abadi ( PBA ) 

1) Visi PT. Permata Borneo Abadi (PBA)  

Menjadi penghasil serat kayu tanaman terbaik di dunia dan 

menyediakan serat berkualitas tinggi kepada para pelanggan 

dengan memperhatikan kontribusi kepada Masyarakat, Negara, 

Iklim, Pelanggan, dan Perusahaan serta pelaksanaan standar-

standar lingkungan, kesehatan dan keselamatan kerja. 

2) Misi PT. Permata Boerneo Abadi (PBA) 

a. Menciptakan kemakmuran bangsa dan bahan baku yang lestari 

di lahan yang ditetapkan oleh Pemerintah untuk 

pengembangan hutan tanaman; mendukung Pemerintah untuk 

mencapai dan mempertahankan status konservasi di wilayah 

operasi perusahaan. Menjamin bahwa kayu pulp yang legal 

yang dikirim dan masuk ke jalur produksi perusahaan dan 

mendukung tindakan Pemerintah dalam memerangi 

pembalakan liar. 

b. Mengelola konsesi secara lestari dengan menerapkan konsep 

"mosaic hutan tanaman" untuk menghasilkan kayu pulp dan 

untuk memelihara atau meningkatkan keterwakilan ekosistim-

ekosistim alam dalam wilayah konsesi. 

c. Mempromosikan dan melindungi kesehatan, keselamatan dan 

kesejahteraan karyawan, tenaga kerja kontraktor dan 

masyarakat sekitar wilayah operasi BORNEO HIJAU 

LESTARI; meningkatkan kinerja lingkungan, sosial, kesehatan 



40 

 

 

dan keselamatan secara berkelanjutan, dan meraih sertifikasi 

Pengelolaan Hutan Tanam Lestari. 

4.1.3 Struktur Organisasi PT. Permata Borneo Abadi 

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT. Permata Borneo Abadi 

 

Sumber: Data Internal Perusahaan PT. Permata Borneo Abadi; 2026 

4.1.4 Program Kerja PT. Permata Borneo Abadi 

PT. Permata Borneo Abadi (PBA) dalam menjalankan kegiatan 

operasionalnya menyusun berbagai program kerja yang terarah dan 

berkelanjutan guna mendukung pengelolaan Hutan Tanaman Industri 

(HTI) secara optimal serta berwawasan lingkungan. Program kerja 

tersebut disusun dalam bentuk Rencana Kerja Tahunan (RKT) yang 

mengacu pada prinsip pengelolaan hutan lestari. Adapun program kerja 

yang dilaksanakan antara lain sebagai berikut: 

1) Program Pemanenan Kayu 

Program ini bertujuan untuk melakukan kegiatan penebangan kayu 

secara terencana dan terkendali sesuai dengan ketentuan yang 

berlaku. Dalam pelaksanaannya, perusahaan menerapkan sistem 

semi-mekanis dan mekanis guna meningkatkan efisiensi serta 

produktivitas kerja, tanpa mengabaikan aspek kelestarian hutan. 

2) Program Penanaman dan Reboisasi 

Program ini difokuskan pada kegiatan penanaman kembali 

(reboisasi) pada areal bekas tebangan. Tujuannya adalah untuk 
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menjaga kesinambungan sumber daya hutan serta memastikan 

keberlanjutan produksi kayu di masa mendatang. 

3) Program Pemeliharaan Tanaman 

Kegiatan ini meliputi pemupukan, penyiangan, serta pengendalian 

hama dan penyakit tanaman. Program ini bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas dan pertumbuhan tanaman hutan sehingga 

menghasilkan produktivitas yang optimal. 

4) Program Pengelolaan Hutan Lestari 

Perusahaan menerapkan prinsip pengelolaan hutan lestari dengan 

menjaga keseimbangan antara aspek ekonomi, sosial, dan 

lingkungan. Kegiatan ini mencakup perlindungan kawasan hutan, 

konservasi keanekaragaman hayati, serta pengelolaan kawasan 

lindung. 

5) Program Pengawasan dan Monitoring 

Program ini dilakukan untuk memastikan seluruh kegiatan 

operasional berjalan sesuai dengan rencana dan standar yang telah 

ditetapkan. Monitoring dilakukan secara berkala terhadap hasil 

produksi, kondisi hutan, serta kepatuhan terhadap regulasi. 

6) Program Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR) 

Sebagai bentuk kepedulian terhadap masyarakat sekitar, 

perusahaan melaksanakan program CSR (Corporate Social 

Responsibility) melalui kegiatan sosialisasi, pemberdayaan 

masyarakat, serta dukungan terhadap pembangunan desa di sekitar 

wilayah operasional. 

7) Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 

Program ini bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

aman dan sehat bagi karyawan. Kegiatan yang dilakukan meliputi 

pelatihan K3, penggunaan alat pelindung diri (APD), serta 

pengawasan terhadap standar keselamatan kerja. 
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4. 2 Deskripsi Data 

4.2.1 Deskriptif Karateristik Responden  

Responden dalam penelitian ini adalah Karyawan PT. Permata 

Borneo Abdai yang jumlahnya 136 orang. Dimana pengumpulan data 

kuesionernya diselengarakan meleluai penyebaran kesioner terhadap 

seluhur karyawan tersebut. Berikut merupakan karateristik karyawan 

berdasarkan : 

1) Karateristik Karyawan Menurut Usia 

Tabel 4. 1 Deskripsi Karyawan berdasarkan usia 

No Usia  Jumlah  Persentase  

1 20-30 Tahun 98 72,7% 

2 30-40 Tahun  21 15,1% 

3 40-50 Tahun  17 12,2% 

Jumlah 136 100% 

Sumber : Hasil rekapitulasi kuesioner penelitian; 2026 

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan usia responden penelitian di 

PT. Permata Borneo Abadi didominası karyawan dengan usia 20-30 

tahun yang jumlahnya 98 orang atau72,7%, usia 30-40 tahun yang 

berjumlah 21 orang atau 15,1%, usia 40-50 tahun yang berjumlah 17 

orang atau 12,7%. Perbedaan usia dapat mempengaruhi partisipasi 

penilaian responden dalam memberikan pendapat maupun mengambil 

sebuah keputusan. 

2) Karateristik Karyawan Menurut masa kerja 

Tabel 4. 2 Deskripsi karyawan berdasarkan masa kerja 

No Masa Kerja Jumlah  Persentase  

1 < 1 Tahun  9 6,5% 

2 > 3 Tahun 81 60,4% 

3 > 5 Tahun 46 33,1% 

Jumlah 136 100% 

Sumber : Hasil rekapitulasi kuesioner penelitian; 2026 

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukan usia responden penelitian di 

PT. Permata Borneo Abadi di dominasi karyawan dengan masa kerja > 

3 tahun yang jumlahnya 81 orang atau 60,4%, kemudia > 5 tahun yang 
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jumlahnya 46 orang atau 33,1%  dan < 1 tahun yang jumlahnya 9 orang 

atau 6,5%. 

3) Karateristik Karyawan Menurut jenjang pendidikan 

Tabel 4. 3 Deskripsi karyawan berdasarkan tingkat pendidikan 

No Tingkat Pendidikan  Jumlah  Persentase  

1 SMP 10 7,2% 

2 SMA/SMK 82 59% 

3 D3 24 17,3% 

4 S1 20 16,5% 

Jumlah 136 100% 

Sumber : Hasil rekapitulasi kuesioner penelitian; 2026 

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukan jenjang pendidikan 

responden di PT. Permata Borneo Abadi diominasi karyawan dengan 

tingkat pendidikan SMA/SMK yang jumlahnya 82 orang atau 59%, 

tingkat pendidikan D3 yang jumlahnya 24 orang atau 17,3%, tingkat 

pendidikan S1 yang jumlahnya 20 orang atau 16,5%, dan tingkat 

pendidikan SD yang berjumlah 10 orang atau 7,2%. 

4) Karakteristik Karyawan Menurut Jenis Kelamin  

Tabel 4. 4 Deskripsi Karyawan berdasarkan jenis kelami 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki – laki  122 89,9% 

2 Perempuan  14 10,1% 

Jumlah 136 100% 

Sumber : Hasil rekapitulasi kuesioner penelitian; 2026 

Berdasrkan tabel 4.4 memperlihatkan sebagian besar responden 

berdasarkan jenis kelamin di PT. Permata Borneo Abadi yaitu karyawan 

berjenis kelamin laki-laki yang jumlahnya 122 orang atau 89,9% dan 

karyawan berjenis kelamin permpuan yang jumlahnya 14 orang atau 

10,1%. 

4. 3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Instrument  

Uji instrumen adalah prosedur penelitian untuk memastikan alat 

ukur (kuesioner, tes, atau lembar observasi) valid dan reliabel sebelum 

digunakan dalam pengambilan data sesungguhnya. Tujuannya agar data 
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yang diperoleh akurat, konsisten, dan benar-benar mengukur variabel 

yang diteliti. Uji ini meliputi uji validitas (ketepatan) dan uji reliabilitas 

(konsistensi). 

 

1) Uji Validitas 

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi 

Validitas Item 

Pertanyaan 

R - Hitung R - Tabel Keterangan 

Budya Organisasi 

(X1) 

X.11 0,433 0,168 Valid  

X1.2 0,445 0,168 Valid 

X1.3 0,455 0,168 Valid 

X1.4 0,407 0,168 Valid 

X1.5 0,478 0,168 Valid 

X1.6 0,459 0,168 Valid 

X1.7 0,459 0,168 Valid 

X1.8 0,478 0,168 Valid 

X1.9 0,391 0,168 Valid 

X1.10 0,479 0,168 Valid 

Sumber : diolah dari hasil peneliti dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.5 hasil uji validitas diperoleh informasi 

bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) yang memiliki 10 item 

pernyataan, pada X1.1 perusahaan mendorong karyawan untuk 

mencoba ide-ide baru mendapatkan nilai koefisien validitas lebih besar 

dari r tabel yaitu 0,168 yaitu sebesar 0,433 sehingga dinyatakan valid. 

X1.2 perusahaan memberikan kebebasan karyawan dalam 

mengungkapkan gagasan memperoleh nilai 0,445 lebih besar dari r 

tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X1.3 saya dituntut untuk bekerja 

secara teliti memperoleh nilai 0,455 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. X1.4 perusahaan memberikan petunjuk kerja 

yang jelas memperoleh nilai 0,407 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. X1.5 kinerja saya dinilai berdasarkan hasil 

kerja memperoleh nilai 0,478 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X1.6 perusahaan memberikan penghargaan atas 

pencapaian hasil kerja memperoleh nilai 0,459 lebih besar dari r tabel 

0,168 sehingga dinyatakan valid. X1.7 perusahaan mendorong saya 

untuk selalu menerima tugas serta tanggung jawab dengan baik 
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memperoleh nilai 0,459 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X1.8 perusahaan memperhatikan kesejahteraan 

karyawan memperoleh nilai 0,478 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. X1.9 kerja sama tim di perusahaan ini 

berjalan dengan baik memperoleh nilai 0,391 lebih besar dari r tabel 

0,168 sehingga dinyatakan valid. X1.10 rekan kerja saling membantu 

dalam menyelesaikan pekerjaan memperoleh nilai 0,479 lebih besar 

dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Dengan demikian, seluruh 

item pada variabel Budaya Organisasi (X1) dinyatakan valid dan layak 

digunakan dalam penelitian. 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas Komunikasi Organisasi 
Validitas Item 

Pertanyaan 

R - Hitung R - Tabel Keterangan 

Komunikasi 

Organisasi 

(X2) 

X2.1 0,481 0,168 Valid 

X2.2 0,404 0,168 Valid 

X2.3 0,413 0,168 Valid 

X2.4 0,373 0,168 Valid 

X2.5 0,373 0,168 Valid 

X2.6 0,505 0,168 Valid 

X2.7 0,353 0,168 Valid 

X2.8 0,407 0,168 Valid 

X2.9 0,324 0,168 Valid 

Sumber : diolah dari hasil peneliti dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4. 6 uji validitas variabel Komunikasi 

Organisasi (X2) yang memiliki 9 item pernyataan, pada X2.1 informasi 

pekerjaan disampaikan secara terbuka memperoleh nilai koefisien 

validitas sebesar 0,481 yang lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X2.2 saya bebas menyampaikan pendapat kepada 

atasan memperoleh nilai 0,404 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X2.3 komunikasi antara atasan dan bawahan 

berlangsung secara rutin memperoleh nilai 0,413 lebih besar dari r tabel 

0,168 sehingga dinyatakan valid. X2.4 informasi pekerjaan disampaikan 

secara terstruktur memperoleh nilai 0,373 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. X2.5 pendapat karyawan dipertimbangkan 

dalam kebijakan perusahaan memperoleh nilai 0,373 lebih besar dari r 

tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X2.6 informasi perusahaan 
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disampaikan dengan jujur dan transparan memperoleh nilai 0,505 lebih 

besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X2.7 saya selalu 

mendapatkan informasi penting tepat waktu memperoleh nilai 0,353 

lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X2.8 

perusahaan menggunakan teknologi untuk mendukung komunikasi 

kerja memperoleh nilai 0,407 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X2.9 teknologi komunikasi memudahkan saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan memperoleh nilai 0,324 lebih besar dari r 

tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Dengan demikian, seluruh item 

pada variabel Komunikasi Organisasi (X2) dinyatakan valid dan layak 

digunakan dalam penelitian. 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi. 

Validitas Item 

Pertanyaan 

R - Hitung R - Tabel Keterangan 

Komitmen 

Organisasi 

(X3) 

X3.1 0,314 0,168 Valid 

X3.2 0,361 0,168 Valid 

X3.3 0,314 0,168 Valid 

X3.4 0,415 0,168 Valid 

X3.5 0,460 0,168 Valid 

X3.6 0,370 0,168 Valid 

X3.7 0,362 0,168 Valid 

X3.8 0,434 0,168 Valid 

X3.9 0,310 0,168 Valid 

X3.10 0,436 0,168 Valid 

Sumber : diolah dari hasil peneliti dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji validitas variabel Komitmen 

Organisasi (X3) yang memiliki 10 item pernyataan, pada X3.1 saya 

merasa setia terhadap perusahaan tempat saya bekerja saat ini 

memperoleh nilai koefisien validitas sebesar 0,314 yang lebih besar 

dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.2 saya bangga 

menjadi bagian dari perusahaan ini memperoleh nilai 0,361 lebih 

besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.3 saya merasa 

memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan memperoleh nilai 

0,314 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.4 

saya merasa perusahaan ini seperti bagian dari diri saya memperoleh 

nilai 0,415 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. 
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X3.5 saya bersedia bekerja lebih keras demi kemajuan perusahaan 

memperoleh nilai 0,460 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. X3.6 saya selalu berusaha memberikan hasil kerja 

terbaik untuk perusahaan memperoleh nilai 0,370 lebih besar dari r 

tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.7 saya ingin bekerja lama 

di perusahaan ini memperoleh nilai 0,362 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. X3.8 saya tidak memiliki keinginan untuk 

mencari pekerjaan di tempat lain memperoleh nilai 0,434 lebih besar 

dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.9 nilai-nilai 

perusahaan sesuai dengan nilai pribadi saya memperoleh nilai 0,310 

lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. X3.10 saya 

mendukung tujuan dan visi perusahaan memperoleh nilai 0,436 lebih 

besar dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Dengan demikian, 

seluruh item pada variabel Komitmen Organisasi (X3) dinyatakan 

valid dan layak digunakan dalam penelitian. 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Validitas Retensi Karyawan  

Validitas Item 

Pertanyaan 

R - Hitung R - Tabel Keterangan 

Retensi 

Karyawan(Y) 

Y1 0,365 0,168 Valid 

Y2 0,376 0,168 Valid 

Y3 0,397 0,168 Valid 

Y4 0,503 0,168 Valid 

Y5 0,404 0,168 Valid 

Y6 0,515 0,168 Valid 

Y7 0,498 0,168 Valid 

Y8 0,439 0,168 Valid 

Y9 0,480 0,168 Valid 

Y10 0,499 0,168 Valid 

Sumber : diolah dari hasil peneliti dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.8 hasil uji validitas variabel Retensi 

Karyawan (Y) yang memiliki 10 item pernyataan, pada Y1 budaya 

kerja di perusahaan ini membuat saya ingin tetap bekerja di sini 

memperoleh nilai koefisien validitas sebesar 0,365 yang lebih besar 

dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Y2 saya nyaman dengan 

lingkungan kerja perusahaan memperoleh nilai 0,376 lebih besar dari r 
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tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Y3 perusahaan memiliki jalur 

karir yang jelas bagi karyawan memperoleh nilai 0,397 lebih besar 

dari r tabel 0,168 sehingga dinyatakan valid. Y4 saya memiliki 

kesempatan untuk meningkatkan jabatan di perusahaan ini 

memperoleh nilai 0,503 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. Y5 gaji dan tunjangan yang saya terima sesuai 

dengan pekerjaan saya memperoleh nilai 0,404 lebih besar dari r tabel 

0,168 sehingga dinyatakan valid. Y6 perusahaan menghargai kinerja 

karyawan memperoleh nilai 0,515 lebih besar dari r tabel 0,168 

sehingga dinyatakan valid. Y7 tugas sesuai kemampuan saya 

memperoleh nilai 0,498 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. Y8 beban kerja saya masih dalam batas yang wajar 

memperoleh nilai 0,439 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. Y9 saya memiliki hubungan baik dengan rekan kerja 

memperoleh nilai 0,480 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. Y10 saya memiliki hubungan baik dengan rekan 

kerja memperoleh nilai 0,499 lebih besar dari r tabel 0,168 sehingga 

dinyatakan valid. Dengan demikian, seluruh item pada variabel 

Retensi Karyawan (Y) dinyatakan valid dan layak digunakan dalam 

penelitian. 

2) Uji Reliabilitas  

Tabel 4. 9 Hasil Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.808 44 
Sumber : diolah dari hasil peneliti dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji reliabilitas, diketahui bahwa 

nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,808 dengan jumlah item sebanyak 

44. Nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki 

tingkat reliabilitas yang tinggi karena berada di atas batas minimum 

0,70. Hal ini berarti bahwa seluruh item pernyataan dalam instrumen 

memiliki konsistensi internal yang baik dan mampu mengukur 
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variabel secara stabil. Dengan demikian, instrumen penelitian dapat 

dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam proses pengumpulan 

data. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas 

One – sample kolmogrov-smirnov test 

Variabel N Tes statistic Signifikansi 

Unstandarized Residual 136 0, 062 0, 093 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25;2026 

Berdasarkan tabel 4.10 diketahui bahwa nilai signifikansi pada 

kolmogrov-smirnov test adalah sebesar 0,062. Nilai tersebut lebih 

kecil daripada 0,05 atau dengan kata lain 0,062 > 0,05. Dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa data terdistribusi normal. 

2) Uji Multikolinearitas 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Toleransi VIF 

Budya Organisasi (X1) 0,998 1.002 

Komunikasi Organisasi (X2) 0,949 1.054 

Komitmen Organisasi (X3) 0,951 1.052 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan hasil tabel 4.11 bahwa pengambilan keputusan uji 

multikolinieritas diketahui nilai tolerance untuk variabel Budaya 

organisasi (X1) sebesar 0,998> 0,10, variabel Komunikasi organisasi 

(X2) sebesar 0,949 > 0,10 dan Komitmen organisasi (X3) dengan nilai 

sebesar 0,951> 0,10. Sementara, nilai VIF untuk variabel Budaya 

organisasi (X1) sebesar 1,002 < 10 dan variabel Komunikasi organisasi 

(X2) sebesar 1,054 < 10 serta variabel Komitmen organisasi (X3) 

sebesar 1,052<10. Apabila nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10 dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam model regresi 

pada seluruh variabel. 
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3) Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig 

Budaya Organisasi (X1) 1.000 

Komunikasi Organisasi (X2) 1.000 

Komitmen Organisasi (X3) 1.000 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat nilai signifikan untuk 

variabel Budaya Organisasi(X1) sebesar 1,000 dan nilai signifikan 

variabel Komunikasi Organisasi (X2) sebesar 1,000 serta Komitmen 

Organisasi (X3) sebesar 1,000 karena nilai signifikan untuk kedua 

variabel diatas dinyatakan 1,000 > 0,05 dan  1,000 > 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas dalam model 

regresi. 

4) Uji Linearitas 

Tabel 4.13 Hasil Uji Linearitas 

Variabel Sig. Deviation 

from 

Liniearity 

Limit sig Keterangan 

Budaya Organisasi (X1) 0,202 0,05 Liniear 

Komunikasi Organisasi(X2) 0,062 0,05 Liniear 

Komitmen Organisasi (X3) 0,916 0,05 Liniear 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan hasil uji linearitas yang ditunjukkan pada tabel 4.13 

diketahui bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) memiliki nilai Sig. 

Deviation from Linearity sebesar 0,202 yang lebih besar dari 0,05, 

sehingga hubungan antara variabel tersebut dengan variabel dependen 

dinyatakan linear. Variabel Komunikasi Organisasi (X2) memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,062 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga 

hubungan antara variabel tersebut dengan variabel dependen dinyatakan 

linear. Dan variabel Komitmen Organisasi (X3) memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,916 yang lebih besar dari 0,05, sehingga 

hubungan dengan variabel dependen dinyatakan linear. 
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4.3.3 Analisis Regresi Liniear Berganda 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Regresi Liniear Berganda 

Variabel Unstandarized Coefficients 

B Std. Eror 

(constant) 14.797 3.930 

X1 0,123 0,062 

X2 0,228 0,091 

X3  0,193 0,097 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada tabel 

4.14 koefisien, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

𝑌 = 14,797+ 0,123 + 0,228 + 0,193 + ε 

Persamaan tersebut menunjukkan hubungan antara variabel 

independen (X1, X2, dan X3) terhadap variabel dependen (Y). Nilai 

konstanta sebesar 14,797 mengindikasikan bahwa apabila variabel X1, 

X2, dan X3 diasumsikan bernilai nol, maka nilai variabel dependen (Y) 

diprediksi sebesar 14,797. 

Budaya Organisasi (X1) sebesar 0,123 menunjukkan adanya 

hubungan positif antara X1 dengan Y. Hal ini berarti setiap peningkatan 

X1 sebesar 1 satuan akan meningkatkan nilai Y sebesar 0,123 satuan, 

dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 

Komunikasi Organisasi (X2) sebesar 0,228 artinya jika X2 naik 

1 satuan maka Y akan meningkat sebesar 0,228 dengan asumsi nilai 

variabel lain tetap. 

Komitmen Organisasi (X3) sebesar 0,193 artinya jika X3 naik 1 

satuan maka Y akan meningkat sebesar 0,193 dengan asumsi nilai 

variabel lain tetap. 

Berdasarkan besaran koefisien regresi, variabel X2 memiliki 

pengaruh paling dominan terhadap perubahan Y dibandingkan variabel 

X1 dan X3, karena memiliki nilai koefisien terbesar. 
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4.3.5 Koefisien Korelasi (R) 

Tabel 4. 15 Hasil Uji Koefisien Korelasi  

Model  R Hubungan 

1 0, 345 Lemah  
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji koefisien korelasi, diketahui 

bahwa secara bersama-sama variabel X1, X2, dan X3 memiliki 

hubungan yang lemah dan positif dengan variabel Y, dengan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,345. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan 

antara ketiga variabel independen terhadap variabel dependen berada 

pada kategori lemah, meskipun arah hubungan menunjukkan 

kecenderungan searah. 

4.3.6 Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4. 16 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R
2
 

1 0,119 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Berdasarkan tabel 4.16 hasil koefisien determinasi, diketahui 

bahwa nilai R² (R Square) sebesar 0,119. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Budaya Organisasi (X1), Komunikasi Organisasi (X2), dan 

Komitmen Organisasi (X3) secara bersama-sama mampu menjelaskan 

variasi pada variabel dependen (Y) sebesar 11,9%. Sedangkan sisanya 

sebesar 88,1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian 

yang tidak dimasukkan dalam analisis ini. Dengan demikian, dapat 

diartikan bahwa kemampuan model regresi dalam menjelaskan 

perubahan variabel dependen masih tergolong rendah, karena kontribusi 

variabel independen terhadap variabel dependen relatif kecil. 

4.3.7 Uji Hipotesis  

Uji hipotesis adalah metode statistika inferensial untuk 

mengambil keputusan (menerima atau menolak) terhadap dugaan 

sementara (hipotesis) tentang parameter populasi berdasarkan data 

sampel. 
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1) Uji F / Uji Simultan 

Tabel 4. 17 Hasil uji F 

Model  Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Regression 288.341 3 96.114 5.937 .001
b
 

Residual 2136.923 132 16.189   

Total 2425.265 135    
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 

Dari tabel 4.17 diketahui bahwa F hitung adalah 6.569 dan 

Nilai Sig adalah 0.000. Adapun rumus yang digunakan untuk 

mencari nilai F tabel dengan tingkat kepercayaan 5% : 

df1 = (k-1) = 4 – 1 = 3 

df2 = (n – k) = 136 – 4 = 132 

α = 0.05 = 5%  

F tabel = (α, df1, df2) = (0.05,3,134) = 2,673 

Diketahui  

k = banyaknya variabel  

n = jumlah sampel 

α = tingkat kepercayaan (0,05 atau 5%) 

Maka, di dapatkan nilai F tabel yaitu 2,673. Dari nilai ini 

diketahui bahwa F hitung > F tabel atau 5,937 >2,673. Sedangkan 

nilai Sig diketahui sebesar 0,001 atau 0,001 < 0,05. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Budaya organisasi (X1) Komunikasi 

organisasi (X2) dan Komitmen Organisasi (X3) mempengaruhi 

Retensi Karyawa (Y) secara simultan. Dalam hal ini dapat 

disimpulkan bahwa H01 ditolak dan Ha1 diterima.  

2) Uji T / Uji Parsial 

Tabel 4. 18 Hasil Uji T 

Variabel  t Sig  

(Constant) 3.765 .000 

X1 2.000 .048 

X2 2.507 .013 

X3 1.989 .049 
Sumber : diolah dari hasil penelitian dengan program SPSS 25; 2026 
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Berikut adalah rumus yang digunakan untuk memperoleh 

T tabel dengan tingkat kepercayaan 0,05 atau 5% : 

α = 0,05 atau 5% 

df2 = 132 

T tabel = (α, df2) = 1,978 

a. Budaya Organisasi (X1) 

Berdasarkan hasil perhitungan T tabel dan T hitung pada tabel 

koefisien, diketahui bahwa T hitung > T tabel atau 2,000 > 1,978. 

Sedangkan nilai signifikansi menunjukkan bahwa Sig < 0,05 atau 

0,048 < 0,05. Artinya, Budaya Organisasi (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Y secara parsial. Dengan demikian, 

hipotesis nol (H01) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha1) diterima. 

Secara teoritis, budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, 

dan kebiasaan yang dianut oleh anggota organisasi yang dapat 

memengaruhi perilaku kerja. 

b. Komunikasi Organisasi (X2) 

Berdasarkan hasil perhitungan T tabel dan T hitung pada tabel 

koefisien, diketahui bahwa T hitung > T tabel atau 2,507 > 1,978. 

Sedangkan nilai signifikansi menunjukkan bahwa Sig < 0,05 atau 

0,013 < 0,05. Artinya, Komunikasi Organisasi (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Y secara parsial. Dengan demikian, 

hipotesis nol (H02) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha2) diterima. 

Secara konseptual, komunikasi organisasi merupakan proses 

penyampaian informasi, baik secara vertikal maupun horizontal, 

yang bertujuan untuk menciptakan kesamaan persepsi dalam 

organisasi. 

c. Komitmen Organisasi (X3) 

Berdasarkan hasil perhitungan T tabel dan T hitung pada tabel 

koefisien, diketahui bahwa T hitung > T tabel atau 1,989 > 1,978. 

Sedangkan nilai signifikansi menunjukkan bahwa Sig < 0,05 atau 

0,049 < 0,05. Artinya, Komitmen Organisasi (X3) berpengaruh 
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signifikan terhadap variabel Y secara parsial. Dengan demikian, 

hipotesis nol (H03) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha3) diterima. 

Secara teoritis, komitmen organisasi menggambarkan tingkat 

keterikatan, loyalitas, dan keinginan individu untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi. 

4. 4 Pembahasan Hasil Penelitian  

4.4.1 Pembahasan Uji Instrumen 

1) Validitas Budaya organisasi  

Berdasarkan hasil uji validitas pada variabel Budaya 

Organisasi (X1), seluruh item pernyataan dinyatakan valid sehingga 

dapat digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini. 

Jika dilihat lebih lanjut, pertanyaan yang memiliki nilai 

paling tinggi adalah X1.10 (rekan kerja saling membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan). Hal ini menunjukkan bahwa aspek 

saling membantu antar rekan kerja merupakan bagian yang paling 

kuat dalam membentuk persepsi karyawan terhadap budaya 

organisasi di perusahaan. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa lingkungan kerja yang 

terbentuk cenderung menekankan pada kerja sama dan solidaritas 

antar karyawan. Adanya sikap saling membantu menunjukkan 

hubungan kerja yang harmonis serta adanya rasa kebersamaan 

dalam menyelesaikan tugas. Situasi tersebut dapat memperkuat 

kenyamanan kerja dan meningkatkan keterikatan karyawan 

terhadap organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori budaya organisasi 

yang dikemukakan oleh Harahap et al.,(2024) “Budaya organisasi 

merupakan konsep yang mencakup nilai, norma, dan praktik yang 

dibagi dan diterapkan oleh anggota dalam sebuah organisasi, 

memberi pengaruh pada perilaku dan keputusan” (hal 9). 

Selain itu, hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini. Penelitian oleh 
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Mering, Tunjang & Toendan (2023) menunjukkan bahwa budaya 

organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja dan 

retensi karyawan, terutama melalui lingkungan kerja yang 

mendukung. Selanjutnya, penelitian oleh Hutauruk (2025) juga 

menemukan bahwa faktor organisasi seperti komitmen dan 

lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan retensi karyawan. 

Selain itu, penelitian Chowin, Nicholas et al. (2025) menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada keterikatan 

karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian Yeni Eliester (2025) 

yang menyatakan bahwa kondisi organisasi yang baik dapat 

meningkatkan komitmen karyawan. 

2) Pembahasan Komunikasi Organisasi (X2) 

Berdasarkan hasil uji validitas pada variabel Komunikasi 

Organisasi (X2), seluruh item pernyataan dinyatakan valid sehingga 

dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Jika dilihat lebih lanjut, Pertanyaan yang memiliki nilai 

paling tinggi adalah X2.6 (informasi perusahaan disampaikan 

dengan jujur dan transparan). Hal ini menunjukkan bahwa 

keterbukaan dan transparansi informasi merupakan aspek yang 

paling dominan dalam membentuk komunikasi organisasi di 

perusahaan. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa perusahaan telah 

menerapkan komunikasi yang cukup terbuka, sehingga karyawan 

merasa mendapatkan informasi yang jelas dan tidak ditutup-tutupi. 

Transparansi dalam komunikasi akan meningkatkan kepercayaan 

karyawan terhadap manajemen serta mengurangi kesalahpahaman 

dalam pekerjaan. Hal ini juga dapat menciptakan hubungan kerja 

yang lebih harmonis dan efektif. 

Hasil ini sejalan dengan pendapat Robbins dan Timothy A. 

Judge (2019) yang menyatakan bahwa komunikasi merupakan 
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proses penyampaian dan pemahaman makna melalui pertukaran 

informasi dalam organisasi. Komunikasi tidak hanya berkaitan 

dengan penyampaian pesan, tetapi juga bagaimana pesan tersebut 

dipahami oleh penerima, sehingga dapat memengaruhi perilaku, 

motivasi, serta pengambilan keputusan dalam organisasi. 

Hasil ini juga sejalan dengan Social Exchange Theory yang 

menjelaskan bahwa hubungan antara organisasi dan karyawan 

bersifat timbal balik. Ketika organisasi memberikan komunikasi 

yang jujur dan transparan, maka karyawan akan membalasnya 

dengan kepercayaan, keterlibatan, serta keinginan untuk tetap 

bertahan dalam organisasi. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh Mering, Tunjang & Toendan (2023) dan Hutauruk 

(2025) yang menunjukkan bahwa komunikasi organisasi yang 

efektif berperan dalam meningkatkan retensi karyawan. 

3) Pembahasan Komitmen Organisasi (X3) 

Berdasarkan hasil uji validitas pada variabel Komitmen 

Organisasi (X3), seluruh item pernyataan dinyatakan valid sehingga 

dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Jika dilihat lebih lanjut, Pertanyaan yang memiliki nilai 

paling tinggi adalah X3.5 (saya bersedia bekerja lebih keras demi 

kemajuan perusahaan). Hal ini menunjukkan bahwa kesediaan 

karyawan untuk memberikan usaha lebih merupakan bentuk 

komitmen yang paling kuat dalam organisasi. 

Kondisi ini menggambarkan bahwa karyawan memiliki 

rasa tanggung jawab, loyalitas, serta keterikatan terhadap 

perusahaan. Kesediaan untuk bekerja lebih keras menunjukkan 

bahwa karyawan tidak hanya menjalankan tugas, tetapi juga 

memiliki keinginan untuk berkontribusi terhadap keberhasilan 

organisasi. 
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Hasil ini sejalan dengan pendapat Busro (2018,hal.85) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan sikap yang 

mencerminkan keterikatan, kesetiaan, serta kesediaan karyawan 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dan berupaya mencapai 

tujuan organisasi.  

komitmen organisasi menunjukkan sejauh mana karyawan 

menerima nilai dan tujuan organisasi, memiliki keinginan untuk 

bertahan, serta bersedia memberikan kontribusi terbaik, 

sebagaimana dijelaskan oleh Busro (2018). 

Hasil ini juga sejalan dengan Social Exchange Theory yang 

menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa mendapatkan 

perlakuan yang baik dari organisasi, maka mereka akan 

membalasnya dengan komitmen yang tinggi, termasuk kesediaan 

untuk bekerja lebih keras dan tetap bertahan dalam organisasi. 

Selain itu, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh Hutauruk (2025) yang menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap retensi 

karyawan. Penelitian Chowin, Nicholas et al. (2025) juga 

menemukan bahwa budaya organisasi yang baik dapat 

meningkatkan komitmen karyawan, yang pada akhirnya 

memperkuat keterikatan terhadap perusahaan. 

4) Pembahasan Retensi Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji validitas pada variabel Retensi 

Karyawan (Y), seluruh item pernyataan dinyatakan valid sehingga 

dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Jika dilihat lebih lanjut, Pertanyaan yang memiliki nilai 

paling tinggi adalah Y6 (perusahaan menghargai kinerja 

karyawan). Hal ini menunjukkan bahwa penghargaan terhadap 

kinerja merupakan faktor utama yang memengaruhi retensi 

karyawan. 
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Kondisi ini menggambarkan bahwa karyawan merasa 

dihargai atas kontribusi yang diberikan kepada perusahaan. 

Penghargaan tersebut dapat berupa pengakuan, apresiasi, maupun 

imbalan yang sesuai, sehingga karyawan merasa diperhatikan dan 

termotivasi untuk tetap bekerja di perusahaan. Hal ini akan 

memperkuat loyalitas serta mengurangi keinginan untuk keluar dari 

organisasi. 

Hasil ini sejalan dengan teori Social Exchange Theory yang 

menyatakan bahwa hubungan antara karyawan dan organisasi 

didasarkan pada prinsip timbal balik. Ketika perusahaan 

memberikan penghargaan dan perlakuan yang baik, maka 

karyawan akan membalasnya dengan loyalitas dan keinginan untuk 

tetap bertahan. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh Mering, Tunjang & Toendan (2023) yang 

menunjukkan bahwa faktor organisasi seperti penghargaan dan 

dukungan kerja berpengaruh terhadap retensi karyawan. Penelitian 

Hutauruk (2025) juga menemukan bahwa kondisi organisasi yang 

baik akan meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bekerja 

dalam jangka panjang. 

5) Uji Reliabilitas  

Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji reliabilitas, diketahui bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,808 dengan jumlah item sebanyak 44. 

Nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki 

tingkat reliabilitas yang tinggi karena berada di atas batas minimum 

0,70. Hal ini berarti bahwa seluruh item pernyataan dalam 

instrumen memiliki konsistensi internal yang baik dan mampu 

mengukur variabel secara stabil. Dengan demikian, instrumen 

penelitian dapat dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam 

proses pengumpulan data. 
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4.4.2 Pembahasan Uji Asumsi Klasik 

1) Berdasarkan Tabel 4.10 (Uji Normalitas) 

Berdasarkan hasil uji normalitas, dapat diketahui bahwa data 

dalam penelitian ini terdistribusi normal sehingga memenuhi salah 

satu asumsi dalam analisis regresi. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa penyebaran data residual 

berada di sekitar nilai rata-rata dan tidak menyimpang secara 

signifikan. Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam 

penelitian ini dapat dikatakan layak karena telah memenuhi asumsi 

normalitas. 

Data yang berdistribusi normal juga menunjukkan bahwa hasil 

analisis yang diperoleh lebih dapat dipercaya dan tidak bias, sehingga 

dapat digunakan untuk pengujian hipotesis lebih lanjut. 

Hasil ini sejalan dengan pendapat Imam Ghozali (2021) yang 

menyatakan bahwa model regresi yang baik adalah model yang 

memiliki data residual berdistribusi normal, sehingga dapat 

menghasilkan estimasi yang akurat. 

2) Berdasarkan Tabel 4.11 (Uji Multikolinearitas) 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, menunjukkan bahwa 

model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 

multikolinearitas. Hal ini berarti tidak terdapat hubungan yang kuat 

antar variabel independen, sehingga masing-masing variabel dapat 

berdiri sendiri dalam menjelaskan variabel dependen. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi, 

Komunikasi Organisasi, dan Komitmen Organisasi memiliki 

kontribusi yang berbeda dan tidak saling mengganggu dalam model 

penelitian. Dengan demikian, model regresi yang digunakan dapat 

dikatakan baik dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

Hasil ini sejalan dengan pendapat Imam Ghozali (2021) yang 

menyatakan bahwa model regresi yang baik adalah model yang tidak 
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terjadi multikolinearitas, sehingga variabel independen dapat 

menjelaskan variabel dependen secara jelas dan tidak bias. 

3) Berdasarkan Tabel 4.12 (Uji Heteroskedastisitas) 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, menunjukkan bahwa 

model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 

heteroskedastisitas. Hal ini berarti varians residual bersifat konstan 

atau homogen. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa tidak terdapat ketidaksamaan 

varians dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya, sehingga model 

regresi yang digunakan dapat menghasilkan estimasi yang akurat dan 

tidak bias. 

Hasil ini sejalan dengan pendapat Imam Ghozali (2021) yang 

menyatakan bahwa model regresi yang baik adalah model yang tidak 

mengalami heteroskedastisitas, sehingga hasil analisis dapat 

dipercaya. 

4) Berdasarkan Tabel 4.13 (Uji Linearitas) 

Berdasarkan hasil uji linearitas, menunjukkan bahwa 

hubungan antara variabel independen yaitu Budaya Organisasi, 

Komunikasi Organisasi, dan Komitmen Organisasi dengan variabel 

dependen yaitu Retensi Karyawan bersifat linear. 

Hal ini berarti bahwa setiap perubahan yang terjadi pada 

variabel independen akan diikuti oleh perubahan yang searah pada 

variabel dependen. Hubungan yang linear ini menunjukkan bahwa 

model regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini 

sudah tepat. 

Hasil ini sejalan dengan pendapat Imam Ghozali (2021) yang 

menyatakan bahwa salah satu syarat dalam analisis regresi adalah 

adanya hubungan linear antara variabel independen dan dependen. 

4.4.3 Pembahasan Analisis Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada tabel 

4.14, menunjukkan bahwa Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi, 
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dan Komitmen Organisasi memiliki hubungan positif terhadap Retensi 

Karyawan. Hal ini berarti bahwa peningkatan pada ketiga variabel 

tersebut akan diikuti dengan peningkatan retensi karyawan dalam 

perusahaan. 

Nilai konstanta menunjukkan bahwa retensi karyawan tetap 

memiliki nilai dasar meskipun tanpa adanya pengaruh dari variabel 

independen. Namun demikian, keberadaan variabel Budaya Organisasi, 

Komunikasi Organisasi, dan Komitmen Organisasi terbukti 

memberikan kontribusi dalam meningkatkan retensi karyawan. 

Secara parsial, masing-masing variabel memiliki arah pengaruh 

yang positif. Budaya organisasi yang baik akan menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung, sehingga karyawan 

merasa betah untuk tetap bekerja. Komunikasi organisasi yang efektif 

akan meningkatkan kejelasan informasi serta hubungan kerja yang 

harmonis, sehingga karyawan merasa dihargai dan dilibatkan. 

Sementara itu, komitmen organisasi mencerminkan adanya keterikatan 

emosional dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Selain itu, hasil analisis menunjukkan bahwa Komunikasi 

Organisasi merupakan variabel yang paling dominan dalam 

memengaruhi retensi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

komunikasi yang terbuka, jujur, dan transparan menjadi faktor utama 

dalam menciptakan kepercayaan serta meningkatkan keinginan 

karyawan untuk bertahan dalam organisasi. 

Hasil ini sejalan dengan teori Social Exchange Theory yang 

menjelaskan bahwa hubungan timbal balik antara organisasi dan 

karyawan akan memengaruhi perilaku karyawan, termasuk dalam hal 

bertahan atau tidaknya karyawan dalam organisasi. 

4.4.4 Pembahasan Koefisien Korelasi (R) 

Berdasarkan tabel 4.15 di peroleh hasil Koefisien Korelasi 

sebesar 0,345 artinya hanya 34% X berpengaruh terhadap Y secara 

simultan meskipun dalam indikasi Lemah namun ketiganya variabel ini 
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memiliki hubungan terhadap teori yang di gunakan dan tidak merumah 

konstruk secara teoritis. 

4.4.5 Pembahasan Koefisien Determinasi 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel 4.16, 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel Budaya Organisasi, 

Komunikasi Organisasi, dan Komitmen Organisasi dalam menjelaskan 

Retensi Karyawan masih tergolong rendah. Hal ini berarti bahwa ketiga 

variabel tersebut hanya memberikan kontribusi sebagian kecil dalam 

menjelaskan perubahan retensi karyawan dalam perusahaan. 

Rendahnya kemampuan model ini dapat disebabkan oleh 

beberapa hal. Retensi karyawan merupakan variabel yang kompleks dan 

dipengaruhi oleh banyak faktor, tidak hanya faktor internal organisasi 

yang diteliti. Faktor lain seperti kompensasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, beban kerja, serta peluang pengembangan karir 

memiliki peran besar dalam menentukan apakah karyawan akan 

bertahan atau tidak. 

Meskipun demikian, hasil penelitian ini tetap menunjukkan 

bahwa Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi, dan Komitmen 

Organisasi memiliki peran dalam memengaruhi retensi karyawan, 

meskipun kontribusinya tidak dominan. Artinya, ketiga variabel 

tersebut tetap relevan dalam menjelaskan perilaku karyawan untuk 

bertahan dalam organisasi. 

Hasil ini sejalan dengan konsep Social Exchange Theory yang 

menyatakan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan merupakan 

hasil dari berbagai bentuk pertukaran antara karyawan dan organisasi, 

sehingga tidak hanya ditentukan oleh satu atau dua faktor saja. 

4.4.6 Pembahasan Uji Hipotesis 

1) Berdasarkan Tabel 4.17 Uji F (Simultan) 

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.17, menunjukkan 

bahwa Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi, dan Komitmen 

Organisasi secara simultan berpengaruh terhadap Retensi 
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Karyawan. Hal ini berarti bahwa ketiga variabel independen secara 

bersama-sama memiliki peran dalam menjelaskan perubahan 

retensi karyawan dalam perusahaan. 

Pengaruh simultan ini menunjukkan bahwa retensi 

karyawan tidak dapat dijelaskan hanya oleh satu variabel saja, 

melainkan merupakan hasil dari kombinasi beberapa faktor 

organisasi yang saling berkaitan. Budaya organisasi yang baik akan 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, komunikasi 

organisasi yang efektif akan meningkatkan kepercayaan dan 

keterbukaan, serta komitmen organisasi akan memperkuat loyalitas 

karyawan. Ketiga faktor ini bekerja secara bersama-sama dalam 

memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan. 

Alasan lain yang mendukung hasil ini adalah karena dalam 

praktiknya, karyawan menilai organisasi secara keseluruhan, bukan 

hanya dari satu aspek tertentu. Karyawan akan cenderung bertahan 

apabila mereka merasakan budaya kerja yang positif, komunikasi 

yang jelas, serta memiliki keterikatan emosional dengan 

perusahaan. 

Hasil ini sejalan dengan teori Social Exchange Theory yang 

menyatakan bahwa hubungan antara karyawan dan organisasi 

bersifat timbal balik, dimana perlakuan organisasi secara 

keseluruhan akan memengaruhi sikap dan perilaku karyawan. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 

terdahulu oleh Mering, Tunjang & Toendan (2023) dan Hutauruk 

(2025) yang menunjukkan bahwa faktor-faktor organisasi secara 

simultan berpengaruh terhadap retensi karyawan. 

2) Berdasarkan Tabel 4.18 Uji T (Parsial) 

Berdasarkan hasil uji parsial pada tabel 4.18 menunjukkan 

bahwa Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi dan Komitmen 

Organisasi masing-masing berpengaruh terhadap Retensi 

Karyawan. Hal ini berarti bahwa setiap variabel independen 
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memiliki kontribusi dalam memengaruhi keputusan karyawan 

untuk tetap bertahan dalam perusahaan. 

a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa budaya kerja yang baik mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman, sehingga meningkatkan 

keinginan karyawan untuk tetap bekerja. 

Alasan yang mendasari hasil ini adalah karena budaya 

organisasi mencerminkan nilai, norma, dan kebiasaan kerja 

yang dirasakan langsung oleh karyawan. Ketika budaya 

organisasi mendukung kerja sama, saling membantu, dan 

suasana kerja yang positif, maka karyawan akan merasa lebih 

betah dan memiliki keterikatan dengan perusahaan. Hasil ini 

sejalan dengan teori Robbins & Judge (2019) yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan keterikatan 

karyawan. Selain itu, hasil ini juga sejalan dengan penelitian 

Mering, Tunjang & Toendan (2023). 

b. Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi organisasi 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Selain itu, komunikasi 

organisasi merupakan variabel yang paling dominan 

dibandingkan variabel lainnya. 

Hal ini disebabkan karena komunikasi merupakan sarana 

utama dalam menyampaikan informasi, membangun hubungan 

kerja, serta menciptakan kepercayaan antara atasan dan 

bawahan. Komunikasi yang terbuka dan transparan akan 

membuat karyawan merasa dihargai dan dilibatkan dalam 

organisasi. Hasil ini sejalan dengan teori Dessler (2020) yang 

menyatakan bahwa komunikasi yang efektif dapat 
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meningkatkan loyalitas karyawan. Selain itu, hasil ini juga 

sejalan dengan penelitian Hutauruk (2025). 

c. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi komitmen karyawan terhadap 

perusahaan, maka semakin besar keinginan untuk tetap 

bertahan. Alasan dari hasil ini adalah karena komitmen 

organisasi mencerminkan keterikatan emosional dan rasa 

memiliki terhadap perusahaan. Karyawan yang memiliki 

komitmen tinggi akan merasa menjadi bagian dari organisasi 

sehingga cenderung tidak ingin meninggalkan perusahaan. 

Hasil ini juga sejalan dengan penelitian Hutauruk (2025) serta 

Chowin, Nicholas et al. (2025). 
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

bab sebelumnya, maka pada bagian ini disajikan beberapa kesimpulan dari 

penelitian yang telah dilakukan sebagai berikut: 

1) Pengaruh Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi dan Komitmen 

Organisasi terhadap Retensi Karyawan PT. Permata Borneo Abadi 

Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi, dan Komitmen Organisasi 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan PT. 

Permata Borneo Abadi. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel 

tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan perubahan Retensi 

Karyawan, dimana model regresi yang digunakan telah memenuhi uji 

kelayakan melalui uji F. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa 

peningkatan pada Budaya Organisasi, Komunikasi Organisasi, dan 

Komitmen Organisasi secara bersamaan akan meningkatkan Retensi 

Karyawan, meskipun kontribusi ketiga variabel tersebut masih terbatas 

sehingga terdapat faktor lain di luar penelitian yang juga memengaruhi 

Retensi Karyawan. 

2) Pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Retensi Karyawan (Y) 

Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang baik, seperti adanya 

kerja sama tim, saling membantu antar rekan kerja, serta lingkungan 

kerja yang kondusif, mampu meningkatkan kenyamanan karyawan dalam 

bekerja. Dengan demikian, semakin baik penerapan budaya organisasi 

dalam perusahaan, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk 

tetap bertahan dalam perusahaan. 

3) Pengaruh Komunikasi Organisasi (X2) terhadap Retensi Karyawan (Y) 

Komunikasi Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Retensi 

Karyawan dan merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling 

dominan dibandingkan variabel lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa 
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komunikasi yang efektif, terbuka, dan transparan dalam penyampaian 

informasi sangat berperan dalam meningkatkan kepercayaan karyawan 

terhadap organisasi. Dengan adanya komunikasi yang baik, karyawan 

merasa dihargai, dilibatkan, serta memahami tugas dan tanggung 

jawabnya dengan jelas, sehingga mendorong mereka untuk tetap bekerja 

dalam perusahaan. 

4) Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) terhadap Retensi Karyawan (Y) 

Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Retensi 

Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat keterikatan, loyalitas, 

serta kesediaan karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik kepada 

perusahaan dapat meningkatkan keinginan untuk tetap menjadi bagian 

dari organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung 

memiliki rasa tanggung jawab dan keinginan untuk berkontribusi 

terhadap keberhasilan perusahaan, sehingga lebih memilih untuk 

bertahan dalam jangka panjang. 

5.2 Saran 

1) Bagi Akademisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi tambahan dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya yang 

berkaitan dengan retensi karyawan. Akademisi juga dapat mengkaji lebih 

lanjut konsep-konsep yang digunakan dalam penelitian ini dengan 

pendekatan dan metode yang lebih beragam. 

2) Bagi Pembaca 

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan penelitian ini 

dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi mempengaruhi retensi 

karyawan, seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan gaya 

kepemimpinan. Selain itu, penelitian dapat diperluas pada objek dan sektor 

yang berbeda untuk memperoleh hasil yang lebih komprehensif. 

3) Bagi HRD Human Resources Department 

Disarankan bagi praktisi SDM untuk menggunakan hasil penelitian ini 

sebagai bahan pertimbangan dalam merancang strategi pengelolaan 
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karyawan, khususnya dalam meningkatkan loyalitas dan menekan tingkat 

turnover. Penerapan kebijakan yang tepat diharapkan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan berkelanjutan. 
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LAMPIRAN  

 Lampiran 1. Surat balasan perusahaan 
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Lampiran 2. Dokumentasi Bersama HRD dan HR PT Permata Borneo Abadi 
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Lampiran 3. Daftar hasil wawancara 

Budaya Organisasi 

No Nama Pertanyaan Jawaban Tempat & 

Waktu 

1 Johan Tjan 

Jaya S.Kom 

selaku 

Human 

Resources 

Department 

(HRD) 

Bagaimana kondisi 

budaya organisasi di 

perusahaan saat ini ? 

Kalau dilihat secara umum, 

budaya organisasi di sini 

sebenarnya sudah berjalan, 

tetapi memang masih ada 

beberapa hal yang perlu 

dibenahi. melihat ada 

tantangan yang cukup 

berpengaruh terhadap tingkat 

retensi karyawan, terutama 

dalam hal bagaimana 

perusahaan mendorong 

pengembangan diri dan 

keterlibatan karyawan. 

PT.Permata 

Borneo 

Abadi 

(22/12/2025) 

2  Mengapa dorongan 

terhadap inovasi dan 

pengambilan risiko 

masih rendah di 

perusahaan? 

Karyawan di sini cenderung 

bekerja mengikuti prosedur 

yang sudah ada. Mereka 

jarang mengambil inisiatif 

karena ada kekhawatiran jika 

ide yang dicoba tidak 

berhasil, maka akan dinilai 

kurang baik oleh manajemen. 

Akhirnya mereka memilih 

cara yang aman dan sesuai 

aturan yang berlaku. 

 

3  Apa dampak dari 

kondisi tersebut ? 

Ketika ruang untuk 

berinovasi terasa terbatas, 

motivasi dan kepuasan kerja 

bisa menurun. Karyawan 

juga bisa merasa kurang 

memiliki keterikatan dengan 

perusahaan. Dalam jangka 

panjang, kondisi ini dapat 

memengaruhi keputusan 

mereka, apakah tetap 

bertahan atau mencari 

peluang kerja di tempat lain. 
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Komunikasi organisasi  

No Nama Pertanyaan Jawaban Tempat 

& waktu 

1 Johan Tjan 

Jaya 

S.Kom 

selaku 

Human 

Resources 

Department 

(HRD) 

Bagaimana penerapan 

komunikasi organisasi 

di perusahaan? 

Di perusahaan ini 

komunikasi sudah menjadi 

bagian dari kegiatan kerja 

sehari-hari. Biasanya 

sebelum operasional dimulai 

kami melakukan 

penyampaian arahan agar 

setiap karyawan memahami 

tugas dan tanggung 

jawabnya. Saat pekerjaan 

berlangsung pun komunikasi 

tetap dilakukan untuk 

memastikan koordinasi 

berjalan dengan baik 

PT.Perma

ta Borneo 

Abadi 

(22/12/20

25) 

2  Bagaimana  perusahaan 

mendorong terciptanya 

suasana kerja yang 

kondusif melalui 

komunikasi ? 

Kami selalu menekankan 

pentingnya menjaga 

komunikasi yang baik, baik 

antar rekan kerja maupun 

dengan atasan. Dengan 

komunikasi yang terbuka dan 

saling menghargai, suasana 

kerja bisa lebih nyaman dan 

kerja sama tim juga lebih 

solid. 

 

3  Apakah komunikasi 

yang diterapkan sudah 

efektif dirasakan oleh 

seluruh karyawan? 

Secara umum komunikasi 

sudah berjalan, tetapi memang 

belum sepenuhnya dirasakan 

efektif oleh semua karyawan. 

Terutama dalam hal 

penyampaian aspirasi dan 

umpan balik, masih ada 

karyawan yang merasa belum 

cukup terbuka atau belum 

sepenuhnya berani 

menyampaikan pendapatnya. 
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Komitmen organisasi  

No Nama Pertanyaan Jawaban  Tempat & 

waktu  

1  Riski S.E selaku 

Human 

Resources (HR) 

Bagaimana 

kondisi komitmen 

organisasi 

karyawan dan 

pengaruhnya 

terhadap retensi 

karyawan di 

perusahaan? 

Untuk Komitmen 

organisasi memang 

menjadi hal yang penting 

bagi perusahaan, apalagi 

operasional kami 

membutuhkan kestabilan 

tenaga kerja. Namun 

kalau dilihat di lapangan, 

tingkat komitmen 

karyawan belum 

sepenuhnya merata. Ada 

karyawan yang memang 

memiliki keterikatan 

emosional yang kuat dan 

merasa menjadi bagian 

dari perusahaan, tetapi 

ada juga yang bertahan 

lebih karena faktor 

kebutuhan ekonomi. 

Kondisi seperti ini tentu 

bisa berpengaruh terhadap 

retensi karyawan, karena 

jika komitmen tidak 

dikelola dengan baik, ada 

risiko perusahaan 

kehilangan tenaga kerja 

yang sudah 

berpengalaman. 

PT Permata 

Borneo 

Abadi 

(22/12/2025) 
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KUESIONER 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KOMUNIKASI ORGANISASI 

SERTA KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN 

PT. PERMATA BORNEO ABADI SENYIUR 

 

Shalom, 

Kepada Yth 

Bapak/Ibu Responden PT. Permata Borneo Abadi Senyur, Kutai timur  

Di Tempat  

Dengan hormat, 

Saya Maria Keyrin Yafet, Mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dalam hal ini, saya 

sedang melakukan penelitian Tugas Akhir yang berjudul " PENGARUH 

BUDAYA ORGANISASI DAN KOMUNIKASI ORGANISASI SERTA 

KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN PT. PBA 

SENYUR". Kuesioner ini berhubungan dengan penilaian anda sebagai karyawan 

PT. Permata Borneo Abadi. Hasil Kuesioner ini tidak untuk dipublikasikan, 

melainkan untuk kepentingan penelitian semata. 

Atas bantuan, kesediaan waktu dan kerja samanya saya ucapkan terima kasih. 

A. DATA RESPONDEN  

1. Nama  :     

2. Jenis kelamin  : Laki-Laki   Perempuan  

3.  Usia   : 20-30 Tahun   30-40 Tahun  

  : 40-50 Tahun    

4. Status karyawan  : Karyawan tetap   Karyawan kontrak  

5. Pendidikan terakhir  :  SMP  D3 

  :  SMA/SMK  S1 

6. Masa Kerja  :  < 1 Tahun  > 5 tahun  

  : > 3 Tahun   
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Petunjuk Pengisian Kuesioner: 

Bacalah setiap pernyataan dengan cermat, lalu beri tanda centang (✔) pada salah 

satu pilihan jawaban yang paling sesuai dengan pendapat Anda. Gunakan skala 

penilaian berikut: 

Skor 4: Sangat Setuju 

Skor 3: Setuju 

Skor 2: Tidak Setuju 

Skor 1: Sangat Tidak Setuju 

 

Lampiran 4. Daftar Pertanyaan kuesioner  

DAFTAR PERTANYAAN 

Budaya Organisasi (X1) 

No Indikator Pertanyaan Jawaban 

 SS S TS STS 

1 Inovasi dan 

Pengambilan 

Risiko  

1. Perusahaan mendorong karyawan untuk 

mencoba ide-ide baru. 

    

2. Perusahaan memberikan kebebasan 

karyawan dalam mengungkapkan 

gagasan. 

    

2 Memberikan 

perhatian 

1. Saya dituntut untuk bekerja secara teliti.     

2. Perusahaan memberikan petunjuk kerja 

yang jelas. 

    

3 Orientasi 

pada Hasil 

1. Kinerja saya dinilai berdasarkan hasil 

kerja. 

    

2. Perusahaan memberikan penghargaan 

atas pencapaian hasil kerja. 

    

4 Orientasi 

individu  

1. Perusahaan mendorong saya untuk 

selalu menerima tugas serta tanggung 

jawab dengan baik. 

    

2. Perusahaan memperhatikan 

kesejahteraan karyawan. 

    

5 Orientasi 

Tim 

1. Kerja sama tim di perusahaan ini 

berjalan dengan baik. 

    

2. Rekan kerja saya saling membantu 

dalam menyelesaikan pekerjaan. 
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Komunikasi Organisasi (X2) 

No Indikator Pertanyaan Jawaban 

SS S TS STS 

1 Keterbukaan 

Komunikasi 

1. Informasi pekerjaan disampaikan 

secara terbuka. 

    

2. Saya bebas menyampaikan 

pendapat kepada atasan. 

    

2 Keteraturan 

Komunikasi 

1. Komunikasi antara atasan dan 

bawahan berlangsung secara rutin. 

    

2. Informasi pekerjaan disampaikan 

secara terstruktur. 

    

3 Kesempatan 

Partisipasi 

1. Pendapat karyawan di 

pertimbangkan dalam kebijakan 

perusahaan. 

    

4 Kualitas 

Komunikasi 

1. Informasi perusahaan disampaikan 

dengan jujur dan transparan. 

    

2. Saya selalu mendapatkan informasi 

penting tepat waktu. 

    

5 Penggunaan 

Teknologi 

Komunikasi 

1. Perusahaan menggunakan 

teknologi (misalnya 

email/WA/sistem internal) untuk 

mendukung komunikasi kerja. 

    

2. Teknologi komunikasi 

memudahkan saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

    

 

  



80 

 

 

 

Komitmen Organisasi (X3) 

No Indikator Pertanyaan 

 

Jawaban 

SS S TS STS 

1 Kesetiaan 

terhadap 

Organisasi 

1. Saya merasa setia terhadap perusahaan 

tempat saya bekerja saat ini. 

    

2. Saya bangga menjadi bagian dari 

perusahaan ini. 

    

2 Rasa Memiliki 

terhadap 

Organisasi 

1. Saya merasa memiliki keterikatan 

emosional dengan perusahaan. 

    

2. Saya merasa perusahaan ini seperti 

bagian dari diri saya. 

    

3 Kesediaan 

Berusaha 

Demi 

Organisasi 

1. Saya bersedia bekerja lebih keras demi 

kemajuan perusahaan. 

    

2. Saya selalu berusaha memberikan hasil 

kerja terbaik untuk perusahaan. 

    

4 Keinginan 

untuk 

Bertahan 

1. Saya ingin bekerja lama di perusahaan 

ini. 

    

2. Saya tidak memiliki keinginan untuk 

mencari pekerjaan di tempat lain. 

    

5 Penerimaan 

Nilai dan 

Tujuan 

Organisasi 

1. Nilai-nilai perusahaan sesuai dengan 

nilai pribadi saya. 

    

2. Saya mendukung tujuan dan visi 

perusahaan. 
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Retensi Karyawan (Y) 

No Indikator Pertanyaan 

 

Jawaban 

SS S TS STS 

1 Komponen 

Organisasi 

1. Budaya kerja di perusahaan ini 

membuat saya ingin tetap bekerja di 

sini. 

    

2. Saya nyaman dengan lingkungan kerja 

perusahaan. 

    

2 Peluang Karir 1. Perusahaan memiliki jalur karir 

yang jelas bagi karyawan. 

    

2. Saya memiliki kesempatan untuk 

meningkatkan jabatan di perusahaan 

ini. 

    

3 Penghargaan 1. Gaji dan tunjangan yang saya terima 

sesuai dengan pekerjaan saya. 

    

2. Perusahaan menghargai kinerja 

karyawan. 

    

4 Rancangan Tugas 

dan Pekerjaan 
1. Tugas sesuai kemampuan saya.     

2. Beban kerja saya masih dalam batas 

yang wajar. 

    

5 Hubungan 

Karyawan 
1. Saya memiliki hubungan baik 

dengan rekan kerja. 

    

2. Saya memiliki hubungan baik dengan 

rekan kerja. 
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Lampiran 5. Lampiran Data Hasil Jawaban Responden  

Budaya Organisasi (X1) 
X1 

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 33 

2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

6 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 31 

7 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 23 

8 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 24 

9 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 29 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

11 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 33 

12 2 4 4 3 3 4 3 4 3 3 33 

13 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 31 

14 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 32 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

17 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 25 

18 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 33 

19 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 33 

20 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 31 

21 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 33 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

23 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

26 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

28 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 34 

29 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 17 

30 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 16 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

32 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 27 

33 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 27 

34 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 

35 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 34 

36 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

38 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 24 

39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

41 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 34 

42 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 34 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

46 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 27 

47 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 27 

48 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 

49 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 34 

50 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 34 

51 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

53 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 16 

54 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 23 

55 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 22 

56 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 15 

57 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 18 

58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

59 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 27 

60 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 

61 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 29 

62 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

63 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 28 

64 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 26 

65 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 27 

66 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 22 
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67 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 24 

68 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 27 

69 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29 

69 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 27 

70 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

71 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 

73 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 

74 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 35 

75 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 34 

76 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 31 

77 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 35 

78 3 3 3 4 4 3 3 2 2 2 29 

79 4 4 4 3 3 3 2 2 4 2 31 

80 4 4 3 3 2 2 4 3 3 2 30 

81 1 2 1 4 3 3 3 1 4 4 26 

82 2 3 3 3 4 4 4 3 1 3 30 

83 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

84 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

86 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37 

87 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

90 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

91 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

92 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 

93 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 28 

94 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

95 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 31 

96 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33 

97 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 33 

98 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 33 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

100 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

101 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

104 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 31 

105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

106 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 34 

107 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 35 

108 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 29 

109 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 36 

110 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 33 

111 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 27 

112 3 1 2 3 2 3 2 3 3 2 24 

113 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 26 

114 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 25 

115 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 34 

116 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 34 

117 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 36 

118 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 33 

119 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 33 

120 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 36 

121 3 4 4 3 3 4 4 4 1 3 33 

122 4 2 3 2 3 3 3 2 2 4 28 

123 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 25 

124 2 2 3 2 1 3 1 2 2 3 21 

125 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 23 

126 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 18 

127 1 3 3 3 3 2 3 2 2 3 25 

128 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 25 

129 2 4 3 3 3 1 2 3 2 3 26 

130 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 26 

131 2 2 3 2 2 1 3 3 2 3 23 

132 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 

133 3 3 2 3 4 3 2 3 2 3 28 

134 2 2 3 3 4 3 3 4 2 4 30 

135 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 29 

136 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 32 
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Komunikasi Organisasi (X2) 
No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 34 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
6 3 3 3 3 3 3 2 3 3 26 
7 4 4 3 3 3 4 3 4 4 32 
8 4 4 3 4 3 3 3 4 4 32 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
10 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26 
11 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
12 3 3 3 4 3 3 3 4 3 29 
13 3 3 3 4 3 3 3 4 3 29 
14 3 4 3 3 3 3 3 4 3 29 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 
18 4 3 3 3 4 4 4 3 4 32 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
20 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
23 3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
25 3 3 3 3 2 3 3 3 3 26 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
27 4 4 3 3 4 4 4 4 3 33 
28 4 4 4 4 3 4 3 3 4 33 
29 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 

30 3 3 4 4 3 3 3 3 3 29 

31 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 

32 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 

33 4 3 3 4 4 4 4 4 3 33 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

35 3 3 2 2 2 2 2 3 3 22 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

38 4 3 3 3 3 3 3 4 3 29 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 4 28 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

42 3 3 3 4 3 3 2 3 3 27 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

49 2 2 2 3 3 3 2 2 3 22 

50 3 2 3 2 2 2 3 3 3 23 

51 3 3 2 3 3 3 3 2 3 25 

52 2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

54 2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

56 1 3 3 3 3 2 2 2 3 22 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

58 2 2 3 3 2 3 3 3 3 24 
59 3 2 3 1 3 2 2 3 3 22 
60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
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61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
62 3 3 3 3 4 4 4 4 4 32 
63 3 3 3 3 4 4 3 4 3 30 
64 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 
65 3 3 3 3 4 4 4 4 3 31 

66 4 4 4 4 3 4 4 4 3 34 
67 3 3 2 3 3 3 3 2 3 25 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
69 2 2 2 2 2 3 2 2 3 20 
69 3 4 3 4 3 4 3 3 4 31 
70 4 3 4 3 4 3 4 4 4 33 
71 2 2 2 2 1 2 2 1 2 16 
72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
73 4 4 3 4 4 4 4 3 4 34 
74 3 2 3 2 3 2 3 3 2 23 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
76 3 3 3 3 3 4 3 3 3 28 
77 2 3 2 3 2 2 3 2 2 21 
78 4 3 4 3 4 4 3 4 4 33 
79 3 3 4 3 3 3 3 4 3 29 
80 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
81 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
82 3 4 3 4 3 3 4 3 3 30 
83 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
84 3 3 3 3 2 3 3 2 3 25 
85 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26 
86 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
87 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
90 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
91 3 4 3 3 4 3 3 4 3 30 
92 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 
93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
94 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
95 3 3 3 3 3 4 4 3 3 29 
96 3 3 3 4 3 4 4 3 3 30 
97 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 
98 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 
99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
100 3 3 3 4 3 4 3 3 4 30 

101 3 4 3 3 4 1 2 4 3 27 
102 3 1 2 2 3 4 1 4 3 23 
103 3 3 4 3 4 4 3 3 1 28 
104 3 4 4 4 1 4 3 3 2 28 
105 2 1 1 3 1 1 3 2 2 16 
106 2 4 4 1 3 3 3 3 3 26 
107 3 1 3 3 4 3 3 2 1 23 
108 3 3 3 2 3 2 3 1 2 22 
109 3 3 4 3 2 3 4 3 3 28 
110 2 3 3 3 4 4 1 1 2 23 
111 3 4 3 3 4 4 2 1 3 27 
112 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
113 3 3 4 4 3 3 3 4 3 30 
114 2 2 3 4 2 3 3 3 4 26 
115 2 2 3 2 3 3 3 3 4 25 
116 4 3 3 3 3 3 3 4 3 29 
117 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
118 3 3 3 3 3 3 3 3 4 28 
119 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
120 3 3 3 4 3 3 2 3 3 27 
121 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

122 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
123 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
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124 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
126 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
127 2 2 2 3 3 3 2 2 3 22 
128 3 2 3 2 2 2 3 3 3 23 

129 3 3 2 3 3 3 3 2 3 25 
130 2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 
131 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
132 2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 
133 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
134 1 3 3 3 3 2 2 2 3 22 
135 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
136 2 2 3 3 2 3 3 3 3 24 

 

Komitmen Organisasi (X3) 
X3 

No X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 32 
9 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
11 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
12 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 32 
13 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 33 
14 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
15 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
20 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 
23 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 34 
24 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 36 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
26 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 
27 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 32 
28 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 32 
29 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 32 

30 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 32 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

33 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 33 

34 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 32 

35 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 

36 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

37 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 37 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

39 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 24 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 32 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
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46 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

54 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

55 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 

56 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

58 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 28 
59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
60 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 25 
61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
62 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 
63 3 2 2 3 1 3 2 2 3 3 24 
64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
66 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 
67 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 33 
68 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 
69 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 34 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
71 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
72 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32 
73 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 33 
74 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 
75 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 33 
76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
78 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
79 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
80 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 
81 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
82 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

84 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 32 
85 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 
86 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
87 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
90 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 32 
91 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 33 
92 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
93 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
95 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 33 
96 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 36 
97 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
98 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
99 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 34 

100 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
101 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 24 
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
103 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
104 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
106 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 33 

107 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
108 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
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109 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
110 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
111 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
112 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 32 
113 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 
114 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
115 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
116 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 32 
117 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 33 
118 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
119 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
120 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
121 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 33 
122 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 36 
123 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
124 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
126 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 
127 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
128 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37 
129 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
130 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 
131 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
132 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 
133 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 28 
134 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
135 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 31 
136 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33 

 

Retensi Karyawan (Y) 
Y 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37 

5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

6 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

8 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 

9 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 28 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

11 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 31 

12 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33 

13 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 33 

14 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 33 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

16 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

17 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 

18 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 33 

19 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

21 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 31 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

23 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 26 

24 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 24 

25 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 34 

26 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 35 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

30 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 33 
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31 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 32 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

39 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 

40 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 35 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

45 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 29 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

47 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 29 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

49 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 36 

50 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 37 

51 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 

52 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 32 

53 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 

54 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

55 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 37 

56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

57 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 24 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

60 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 32 

61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

62 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

64 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

70 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 24 

71 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 26 

72 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 27 

73 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 28 

74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

75 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 28 

76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

77 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 25 

78 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

79 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 27 

80 3 2 2 3 1 3 2 2 3 3 24 

81 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

83 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 

84 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 33 

85 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 

86 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 34 

87 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 37 

90 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 28 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

92 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 23 

93 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 34 
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94 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 37 

95 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 17 

96 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

97 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

98 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 26 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

100 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 32 

101 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 23 

102 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 37 

103 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 32 

104 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38 

105 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

106 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 33 

107 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

108 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 27 

109 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

110 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

111 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

112 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

113 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 32 

114 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 

115 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

116 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

117 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 32 

118 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 33 

119 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

120 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

122 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 33 

123 3 4 3 3 3 4 1 2 4 3 30 

124 3 1 2 2 2 3 4 1 4 3 25 

125 3 3 3 4 3 4 4 3 3 1 31 

126 3 4 4 4 4 1 4 3 3 2 32 

127 2 1 3 1 3 1 1 3 2 2 19 

128 2 4 1 4 1 3 3 3 3 3 27 

129 3 1 3 3 3 4 3 3 2 1 26 

130 3 3 2 3 2 3 2 3 1 2 24 

131 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 31 

132 2 3 3 3 3 4 4 1 1 2 26 

133 3 4 3 3 3 4 4 2 1 3 30 

134 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

135 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 34 

136 2 2 4 3 4 2 3 3 3 4 30 
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Lampiran 6. Hasil Uji Validitas  

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

x1.1 243.4191 443.993 .433 .803 

x1.2 243.3897 444.728 .445 .803 

x1.3 243.4191 443.667 .455 .803 

x1.4 243.3897 446.240 .407 .804 

x1.5 243.3971 443.219 .478 .803 

x1.6 243.4338 443.373 .459 .803 

x1.7 243.3529 444.171 .459 .803 

x1.8 243.3971 444.300 .478 .803 

x1.9 243.4632 446.502 .391 .804 

x1.10 243.3603 443.654 .479 .803 

x1 216.9779 340.792 .415 .830 

x2.1 243.3088 445.356 .481 .803 

x2.2 243.2868 446.917 .404 .804 

x2.3 243.2647 449.085 .413 .805 

x2.4 243.2500 448.930 .373 .805 

x2.5 243.2941 449.068 .373 .805 

x2.6 243.2279 445.288 .505 .803 

x2.7 243.3235 449.939 .353 .805 

x2.8 243.2647 446.981 .407 .804 

x2.9 243.2353 450.981 .324 .806 

x2 215.7132 369.865 .430 .808 

x3.1 243.1029 451.412 .314 .806 

x3.2 243.0956 451.243 .361 .806 

x3.3 243.1691 452.171 .314 .806 

x3.4 243.1471 451.045 .415 .806 

x3.5 243.0882 448.555 .460 .805 

x3.6 243.1103 451.195 .370 .806 

x3.7 243.0882 450.437 .362 .806 

x3.8 243.1618 449.663 .434 .805 

x3.9 243.0809 452.371 .310 .806 

x3.10 243.0809 450.505 .436 .805 

x3 214.0809 390.297 .381 .806 

y1 243.2794 449.092 .365 .805 

y2 243.2574 448.341 .376 .805 

y3 243.2647 448.744 .397 .805 

y4 243.2279 446.755 .503 .804 

y5 243.2279 448.562 .404 .805 

y6 243.2500 444.811 .515 .803 

y7 243.1838 445.410 .498 .803 

y8 243.2647 447.989 .439 .804 

y9 243.2647 445.441 .480 .803 

y10 243.2353 446.670 .499 .804 

y 215.4118 356.851 .525 .799 
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Lampiran 7. reliability 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 

.808 44 

 

Lampiran 8. T Tabel 
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Lampiran 9. R Tabel 
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Lampiran 10. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Standardized 

Residual 

N 136 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

.98882646 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .074 

Positive .067 

Negative -.074 

Test Statistic .074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .062
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Lampiran 11. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 14.797 3.930  3.765 .000   

x1 .123 .062 .164 2.000 .048 .998 1.002 

x2 .228 .091 .210 2.507 .013 .949 1.054 

x3 .193 .097 .167 1.989 .049 .951 1.052 

a. Dependent Variable: y 

 

Lampiran 12. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficient
s 

t Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -1.202E-15 3.930  .000 1.000   
x1 .000 .062 .000 .000 1.000 .998 1.002 

x2 .000 .091 .000 .000 1.000 .949 1.054 

x3 .000 .097 .000 .000 1.000 .951 1.052 

a. Dependent Variable: ABRESID 
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Lampiran 13. Hasil Uji Linieritas 
ANOVA Table 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

y 
* 
x1 

Betwee
n 
Groups 

(Combined) 547.822 23 23.818 1.421 .117 

Linearity 76.582 1 76.582 4.569 .035 

Deviation from 
Linearity 

471.240 22 21.420 1.278 .202 

Within Groups 1877.443 112 16.763   
Total 2425.265 135    

 
ANOVA Table 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

y 
* 
x2 

Betwee
n 
Groups 

(Combined) 596.729 18 33.152 2.121 .009 

Linearity 157.581 1 157.581 10.083 .002 

Deviation from 
Linearity 

439.147 17 25.832 1.653 .062 

Within Groups 1828.536 117 15.629   
Total 2425.265 135    

 
ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

y 

* 

x3 

Betwee

n 

Groups 

(Combined) 234.388 14 16.742 .925 .535 

Linearity 114.667 1 114.667 6.333 .013 

Deviation 

from Linearity 

119.721 13 9.209 .509 .916 

Within Groups 2190.876 121 18.106   

Total 2425.265 135    

 

Lampiran 14. Analisis Regresi Liniear Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.797 3.930  3.765 .000 

x1 .123 .062 .164 2.000 .048 

x2 .228 .091 .210 2.507 .013 

x3 .193 .097 .167 1.989 .049 

a. Dependent Variable: y 

 

  



96 

 

 

 

Lampiran 15. Koefisien Korelasi (R) 

Correlations 

 x1 x2 x3 y 

x1 Pearson Correlation 1 .047 .025 .178
*
 

Sig. (2-tailed)  .585 .770 .038 

N 136 136 136 136 

x2 Pearson Correlation .047 1 .222
**
 .255

**
 

Sig. (2-tailed) .585  .009 .003 

N 136 136 136 136 

x3 Pearson Correlation .025 .222
**
 1 .217

*
 

Sig. (2-tailed) .770 .009  .011 

N 136 136 136 136 

y Pearson Correlation .178
*
 .255

**
 .217

*
 1 

Sig. (2-tailed) .038 .003 .011  

N 136 136 136 136 

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

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

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .345
a
 .119 .099 4.02353 

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 

 

Lampiran 16. Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .345
a
 .119 .099 4.02353 

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
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Lampiran 17. Uji F / Uji Simultan 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 288.341 3 96.114 5.937 .001
b
 

Residual 2136.923 132 16.189   

Total 2425.265 135    

a. Dependent Variable: y 

b. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 

 

Lampiran 18. Uji T / Uji Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.797 3.930  3.765 .000 

x1 .123 .062 .164 2.000 .048 

x2 .228 .091 .210 2.507 .013 

x3 .193 .097 .167 1.989 .049 

a. Dependent Variable: y 
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Lampiran 19. F Tabel 
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Lampiran 20. T Tabel 

 

 


