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Turnover does not occur suddenly; before becoming actual 
behavior, turnover begins with intention. There are several factors 
that cause individuals to have the desire to leave (turnover 
intention). These factors include organizational culture and job 
satisfaction. This study aims to determine the influence of 
organizational culture and job satisfaction on turnover intention 
among contract employees. This research uses a quantitative 
research method. The sampling technique used in this study is 
purposive sampling. The sample in this study consists of 100 
contract employees. The measurement of the Turnover Intention 
scale is adapted and modified from Amaryllis (2006) based on the 
aspects of turnover intention compiled by Tayyari and Smith 
(1997). Measurement of Organizational Culture is based on 
Hofstede, Bond, and Luk (1993) adapted and modified from 
Pranitasari (2011). Job satisfaction measurement is measured 
using Spector's scale (1997) adapted and modified from Gumilar 
(2010). The data analysis technique used is multiple regression 
analysis. Data processing is carried out with the assistance of the 
IBM SPSS Statistics version 23 program. 
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Turnover pada dasarnya tidak terjadi secara tiba-tiba, 
sebelum menjadi perilaku yang actual, turnover diawali 
oleh intention. Terdapat beberapa faktor yang membuat 
individu memiliki keinginan untuk berpindah (turnover 
intention). Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah 
budaya organisasi, kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan kontrak. Penelitian ini menggunakan metode 
penelitian kuantitatif. Teknik sampling yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu purposive sampling. Sampel 
pada penelitian ini terdiri dari 100 karyawan kontrak. 
Pengukuran skala Turnover Intention diadaptasi dan 
dimodifikasi dari Amaryllis (2006) diukur berdasarkan 
aspek-aspek turnover intention yang disusun oleh Tayyari 
dan Smith (1997) . Pengukuran Budaya Organisasi 
berdasarkan Hofstede, bond, dan luk (1993) yang di 
adaptasi dan dimodifikasi dari Pranitasari (2011). 
Pengukuran kepuasan kerja diukur dengan skala spector 
(1997) yang di adaptasi dan dimodifikasi dari Gumilar 
(2010). Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik 
analisis regresi berganda. Pengolahan data ini dilakukan 
dengan bantuan program IBM SPSS Statistics versi 23. 
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PENDAHULUAN 

Kesuksesan sebuah perusahaan tentu melibatkan kinerja seluruh anggota di dalam 
perusahaan tersebut untuk bersama-sama mewujudkan visi misi dan tujuan 
perusahaan. Cascio (2008) menegaskan bahwa manusia adalah anggota di dalam 
perusahaan dan merupakan sumber daya yang sangat penting dalam bidang industri 
dan organisasi. Sumber daya Manusia (SDM) adalah aset yang tak ternilai 
keberadaannya bagi satu perusahaan sehingga harus dipertahankan dan dihindari 
terjadinya Turnover (perpindahan). Sumber daya Manusia dalam hal ini adalah 
pekerja atau buruh dan karyawan. 

Karyawan harus dipertahankan dan dipuaskan agar mereka termotivasi untuk 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas yang diemban nya agar kinerja 
keryawan sesuai dengan yang diharapkan. Jika karyawan tidak puas mereka bisa 
pindah atau menarik diri keluar dari organisasi maka akan terjadi turnover. 
Sebenarnya, perusahaan yang menganggap Sumber Daya Manusia sebagai Asset, 
merasa rugi jika tingkat turnover atau keluar masuk karyawan di dalam perusahaan 
tinggi, karena karyawan yang keluar masuk di suatu perusahaan dapat mengganggu 
kelancaran pekerjaan (Nainggolan, 2011). Karyawan baru membutuhkan waktu 
untuk menyesuaikan diri dengan pekerjaan maupun lingkungan kerja, selain itu 
proses rekrutment membutuhkan biaya dan waktu yang tidak sedikit. Efek lain dari 
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keluar masuknya karyawan adalah setiap karyawan perusahaan yang resign (keluar) 
telah memiliki pengalaman dan pengetahuan yang diperoleh selama bekerja. 

Turnover karyawan yaitu karyawan yang mengundurkan diri sukarela maupun 
tidak dengan permanen dari suatu perusahaan. merupakan tingkat dimana 
karyawan berhenti dan meninggalkan perusahaan (Dessler, 2013). Turnover pada 
dasarnya tidak terjadi secara tiba-tiba, sebelum menjadi perilaku yang actual, 
turnover diawali oleh intention. Banyak karyawan yang lantas memutuskan turnover 
meski belum lama bergabung di sebuah perusahaan. Menurut Mobley (dalam 
Hanafiah, 2014) ada banyak faktor yang membuat individu memiliki keinginan 
untuk berpindah. Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah budaya organisasi, 
kepuasan kerja. 

Menurut Wibowo (2016) budaya organisasi merupakan pola kegiatan manusia yang 
secara sistematis yang di turunkan dari generasi ke generasi melalui berbagai proses 
pembelajaran untuk menciptakan cara hidup tertentu yang paling cocok dengan 
lingkungan. Budaya organisasi menjadi penyebab turnover karena karyawan tidak 
merasakan kecocokan dengan budaya dan lingkungan yang ada pada organisasi 
tersebut. Yang didukung oleh penelitian dari idiegbeyan, Opeke, Nwokeoma, dan 
osinulu (2018) yang menyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
budaya organisasi dan niat pergantian staff perpustakaan di South-West Nigeria. 
Budaya Organisasi harus dibentuk, diterapkan, dan dikembangkan karena budaya 
organisasi merupakan pembentukan sifat, pola perilaku, dan nilai- nilai yang harus 
diperlajari yang di miliki semua anggota organisasi dan diwariskan turun menurun 
dengan generasi berikutnya. 

Selain budaya organisasi yang menjadi penyebab terjadinya turnover karyawan ada 
juga faktor Kepuasan kerja. Robbins and Judge (2011) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah perasaan yang positif terhadap suatu pekerjaan, hal ini adalah hasil 
evaluasi dari bermacam-macam aspek pekerjaannya. Alasan utama yang sering di 
gunakan karyawan untuk keluar dari perusahaan adalah ketidakpuasan karyawan 
dalam bekerja, karena keingina karyawan untuk keluar dari perusahaan akan turun 
jika karyawan tersebut sudah merasa puas dengan gaji yang diperoleh, ada 
kesempetan memperoleh otonomi kerja serta peningkatan keterampilan. Hal ini di 
dukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Pawesti dan wikansari (2016) yang 
menyatan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dengan intensi 
turnover. 

Kepuasan kerja dapat menjadi mediasi antara pengaruh budaya organisasi terhadap 
turnover intention untuk meninggalkan organisasi. Seperti hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Niguse (2019) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap turnover intention, sedangkan kepuasan kerja 
dimediasi secara positif oleh hubungan antara budaya organisasi dan niat beganti-
gantian. Ketika gaji dinaikkan sebesar 1 divisi standar, turnover intention meningkat 
0,001. Sehingga menegaskan bahwa kepuasan kerja berntindak sebagai peran 
mediasi parsial terkait antara budaya organisasi pada turnover intention. 

Berdasarkan uraian di atas, mengenai Pengaruh antara Budaya organisasi dan 
Kepuasan kerja terhadap turnover intention dapat disimpulkan bahwa turnover 
intention merupakan pengunduran diri secara sukarela yang dilakukan oleh 
karyawan dengan berbagai macama faktor. Untuk meminimalisir turnover intention 
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yang dilakukan oleh karyawan, di butuhkan budaya organisasi yang baik dan rasa 
kepuasan yang tinggi akan pekerjaannya di dalam diri karyawan. 

Dengan uraian diatas maka permasalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah 
apakah ada Pengaruh antara Budaya Organisasi dan Kepuasan kerja terhadap 
Turnover intention pada karyawan kontrak? 

METODE 

Desain Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan teknik pengumpulan data 
menggunakan tiga skala, yaitu skala turnover intention, skala budaya organisasi, dan 
skala kepuasan kerja. Ketiga skala tersebut menggunakan sistem skala Likert, dimana 
responden akan diminta untuk memilih satu diantara lima jawaban yang paling 
sesuai dengan dirinya, yaitu sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan sangat 
tidak setuju. Selain itu, peneliti juga menanyakan data demografi partisipan seperti 
usia, jenis kelamin, dan lamanya waktu partisipan bekerja di perusahaan tempat 
partisipan bekerja sekarang. 

Partisipan 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak dan sampel yang digunakan 
adalah 100 karyawan kontrak di Indonesia. Mereka dipilih menggunakan proposive 
sampling. Peneliti menggunakan beberapa kriteria dalam memilih partisipan, yaitu 
berstatus sebagai karyawan kontrak paling sedikit 3 bulan masa kerja, berusia antara 
15 ke atas. Peneliti menggunakan beberapa kriteria tersebut sebagai sampel dalam 
penelitian ini, karena dalam undang-undang no.20 tahun 1999 tentang ratifikasi 
konvensi ILO No.138 tahun 1973 mengenai batas usia minimum diperbolehkan 
bekerja, disebutkan bahwa: sesuai dengan ketentuan pasal 2 ayat (1) konvensi, 
Indonesia melampirkan pernyataan (Declaration) yang menetapkan bahwa batas 
usia minimum untuk diperbolehkan bekerja yang diberlakukan di wilayah republik 
Indonesia adalah 15 (lima belas) tahun (dalam rommalla, 2018). 

Instrumen 
Alat ukur pertama adalah skala turnover intention. Turnover karyawan yaitu 
karyawan yang mengundurkan diri sukarela maupun tidak dengan permanen dari 
suatu perusahaan. merupakan tingkat dimana karyawan berhenti dan meninggalkan 
perusahaan (Dessler, 2013). Turnover pada dasarnya tidak terjadi secara tiba-tiba, 
sebelum menjadi perilaku yang actual, turnover diawali oleh intention. Turnover 
intention merupakan variabel Terikat yang diukur berdasarkan aspek-aspek 
turnover intention yang disusun oleh Tayyari dan Smith (1997) yaitu perasaan tidak 
bahagia dengan pekerjaan, mengevaluasi pekerjaan, kemampuan mencari informasi 
alternatif pekerjaan, mengevaluasi pekerjaan, kemampuan mencari informasi 
alternatif pekerjaan yang lebih sesuai, dan cenderung mempunyai pikiran untuk 
keluar atau pindah ke pekerjaan lain. 

Alat ukur kedua pada penelitian ini adalah skala Budaya Organisasi. Budaya 
organisasi merupakan pola kegiatan manusia yang secara sistematis yang di 
turunkan dari generasi ke generasi melalui berbagai proses pembelajaran untuk 
menciptakan cara hidup tertentu yang paling cocok dengan lingkungan (Wibowo, 
2016). Budaya Organisasi merupakan Variabel bebas yang diukur berdasarkan 6 
(enam) indikator yang dikembangkan dari hasil penelitian Hofstede, Bond, dan Luk 
(1993), yaitu profesionalisme, jarak dari manajemen (terdapat hambatan dengan 
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manajemen), percaya pada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan (terdapat 
kemungkinan terjadinya konflik), integrasi. 

Alat ukur ketiga pada penelitian ini adalah skala kepuasan kerja. Kepuasan kerja 
adalah keadaan emosional yang dirasakan seseorang individu seperti perasaan 
positif, perasaan menyenangkan yang diungkapkan dengan rasa senang dari diri 
seseorang yang berhubungan dengan pengakuan pribadinya ditempat kerja sesuai 
dengan hasil yang di capai. Kepuasan kerja merupakan variabel terikan yang di ukur 
berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan Spector (1997), yaitu gaji, promosi, 
supervise, tunjangan-tunjangan, penghargaan, prosedur dan peraturan kerja, rekan 
kerja, pekerjaan itu sendiri, komunikasi. 

Peneliti melakukan adaptasi dan modifikasi skala sebelum mendistribusikannya 
kepada subjek penelitian. Peneliti melakukan adaptasi dan modifikasi dengan 
dibantu oleh expert judgement. Peneliti mendistribusikan skala tersebut kepada 
karyawan kontrak di beberapa perusahaan di Indonesia dengan menggunakan 
bantuan Google Forms. 

Analisa data 
Peneliti menggunakan analisis regresi berganda untuk menguji hipotesis penelitian, 
yaitu pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja secara simultan terhadap 
turnover intention.. Pengolahan data ini dilakukan dengan bantuan program IBM 
SPSS Statistics versi 23. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Deskriptif Data 

Analisis deskriptif yang digunakan adalah data empirik dengan tujuan untuk 
mendapatkan gamabran umum mengenai respon sampel penelitian terhadap 
variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, dan turnover intention yang diperoleh di 
lapangan. Skala dalam penelitian ini dikategorikan kedalam lima alternatif jawaban 
dimana skor bergerak adri 1 sampai 5. Pada analisis akan ditampilkan skor mean, skor 
maximum, skor minimum dan standar deviasi yang terbagi menjadi skor empirik dan 
skor hipotetik. Data tersebut akan digunakan untuk membuat kategorisasi pada 
setiap variabel. Hasil analisis deskriptif tersebut dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Deskriptif Data Empirik 

Variabel 
Skor Empirik Skor Hipotetik 

Min Maks Mean SD Min Maks Mean SD 

Turnover Intention 5 25 17,287 3,33 5 25 15 3,33 

Budaya Organisasi 23 115 82,574 15,33 23 115 69 15,33 

Kepuasan Kerja 10 50 36,616 6,66 10 50 30 6,66 

 

Uji Asumsi 
Uji Asumsi merupakan syarat yang wajib dipenuhi dalam melakukan analisis 
statistic parametik. Asumsi yang harus dipenuhi dalam analisis parametik regresi 
bergandar adalah uji normalitas, uji linearitasm dan uji multikolinearitas.  

1. Uji Normalitas 

Uji Asumsi ini dilakukan dengan tujuan menguji apakah variabel dalam penelitian 
normal atau tidak normal. Jika distribusi sebaran normal maka memiliki arti 
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bahwa sampel penelitian tergolong dapat mewakili populasi yang ada. Sebaliknya 
jika distribusi sebaran tidak normal maka dapat diartikan bahwa sampel 
penelitian yang diambil tidak dapat mewakiliki populasi yang ada sehingga 
hasilnya tidak layak jika digeneralisasikan kepada populasi. Penelitian ini 
menggunakan uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov Test (KS-Z) dengan 
kriteria data normal apabila memiliki nilai p > 0,05. Hasil uji normalitas variabel 
diketahui bahwa nilai signifikansi Asiymp.sig (2-tailed) sebesar 0,200 lebih besar 
dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas 
Kolmogorov-smirnov dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.  

2. Uji Linearitas 
Uji asumsi ini bertujuan untuk melihat apakah terdapat garis linier yang 
menghubungkan antara variabel bebas dengan variabel tergantung. Kaidah yang 
digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan adalah nilai (p) pada 
linearity yang kurang dari 0,05 (p < 0,05) atau dengan nilai defiation from linearity 
yang lebih besar dari 0,05 (p > 0,05). Jika hal tersebut terpenuhi maka dapat 
disimpulkan bahwa hubungan antara variabel bebas dengan tergantung 
dinyatakan linier. Berikut hasil uji linearitas masing-masing variabel: 

Tabel 2. Hasil Uji Linearitas 

Variabel 
Linierity 

Deviastion from 
linierity Ket 

 
F Sig(p) F Sig(p) 

Budaya Organisasi terhadap 
turnover intention 

0,366 0,546 1,323 0,135 Linear 

Kepuasan Kerja terhadap 
turnover intention 

51,185 0,000 1,157 0,288 Linear 

 

Hasil uji linearitas antara budaya organisasi terhadap turnover intention 
menunjukan nilai p sebesar 0,546 dan nilai p 0,135. Berdasarkan hasil tersebut 
maka dapat diindikasikan bahwa terdapat pengaruh antara budaya organisasi 
terhadap turnover intention yang linier. 

Hasil uji linearitas antara kepuasan kerja terhadap turnover intention menunjukan 

nilai p sebesar 0,000 dan nilai p 0,288. Berdasarkan hasil tersebut maka dapat 

diindikasikan bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turnover 

intention.  

3. Uji Multikolinearitas 

Uji ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidak kesaaan fungsi antara variabel 
bebas dengan variabel bebas lainnya, untuk dapat mengetahui terjadinya 
multikolinearitas dilihat dari nilai tolerance dan VIF. Kaidah yang dipakai untuk 
nilai tolerance adalah di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10. Hasil uji 
multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Budaya Organisasi 0,735 1,360 Tidak terjadi multikolinieritas 

Kepuasan Kerja 0,735 1,360 Tidak terjadi multikolinieritas 
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Berdasarkan hasil uji multikolinearitas yang telah dilakukan pada budaya 
organisasi dan kepuasan kerja dapat disimpulkan bahwa pada setiap variabel 
bebas tidak terjadi multikolinearitas. 

Uji Hipotesis 

Berdasarkan hasil uji analisis regresi berganda diperoleh nilai F 33,178 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 hal ini menunjukan budaya organisasi dan kepuasan kerja 
secara simultan memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap turnover intention 
pada generasi milenial. Hasil sesuai dengan hipotesis awal yang diajukan oleh 
peneliti yaitu terdapat pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap 
turnover intention pada karyawan generasi milenial. Nilai R² kedua variabel bebas 
terhadap variabel terikat sebesar 0,288, hal ini menunjukan turover intention pada 
karyawan generasi milenial dipengaruhi oleh variabel budaya organisasi dan 
kepuasan kerja sebesar 28,8% dan sisanya 71,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

Variabel R 
R 

Square 
F Sig(p) Keterangan 

Budaya Organisasi 
dan Kepuasan 
kerja terhadap 
Turnover intention 

0,537 0,288 33,178 0,000 
Sangat 

Signifikan 
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