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Abstract
 

 

This study aims to: (1). To find out and analyze the simultaneous 

influence of social support, ethical climate and organizational commitment to 

the turnover intention of PT. State Savings Bank (BTN) Persero, Tbk Branch 

Kendari, (2) To find out and analyze the influence of social support on 

turnover intention on employees of PT. State Savings Bank (Persero) Tbk, (3) 

To find out and analyze the influence of the ethical climate on turnover 

intention on employees of PT. State Savings Bank (Persero) Tbk. (4) To find 

out and analyze the effect of organizational commitment on turnover intention 

on employees of PT. State Savings Bank (Persero) Tbk. 

The population in this study were all employees of PT. State Savings 

Bank (BTN) Persero, Tbk Kendari Branch, amounting to 60 permanent 

employees, spread in the Main Branch Offices, Cash Offices and Sub-Branch 

Offices. Hypothesis testing is done by using multiple regression analysis. 

The results showed that: (1) social support, ethical climate and organizational 

commitment simultaneously had a significant effect in encouraging employees 

to intend to leave work from the company to find better employment 

opportunities than those available. (2) social support partially has a significant 

influence on employees' intention to leave the company where they work. (3) 

the ethical climate partially has a significant influence on the intention to 

leave company employees. (4) Organizational commitment partially has a 

significant influence in encouraging company employees to intend to leave 

work in the banking company. 
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I. PENDAHULUAN 

Dalam mengahadapi MEA, setiap organisasi harus mampu bersaing, baik dari segi sumber daya 

manusia, inovasi produk, keuangan, pelayanan dan berbagai hal yang menyangkut di dalamnya. Segala 

bagian dalam suatu organisasi harus saling berkontribusi dan bekerja sama agar tujuan organisasi dapat 

tercapai. Salah satu bagian yang sangat penting dalam sebuah organisasi adalah sumber daya manusia. 

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan efektif akan sangat berpengaruh pada jalannya 

organisasi.  

Hasil penelitian terbaru oleh Ponnu and Chuah’s (2010) mengartikan bahwa turnover intention 

adalah gejalan awal dimana seorang karyawan mulai mempertimbangkan dan mencari kesempatan lain 

yang lebih serius. Turnover dapat dijadikan salah satu alat ukur untuk mengukur stabilitas dan kinerja dari 

sebuah perusahaan.  Perpindahan karyawan dapat menjadi hal yang baik tetapi dapat juga menjadi hal 

yang buruk. Perpindahan karyawan juga terkadang menjadi hal yang perlu dilakukan dalam sebuah 

perusahaan. Perpindahan karyawan menjadi sangat dibutuhkan untuk perusahaan ketika karyawan 

tersebut memiliki prodiktifitas yang rendah. Namun dengan tingginya turnover, maka akan berdampak 

negative bahkan kerugian yang sangat besar bagi perusahaan. Berhentinya karyawan ( turnover ) 

merupakan sebuah fenomena yang banyak terjadi di perusahaan. PricewaterhouseCoopers atau biasa 

disingkat PWC adalah sebuah perusahaan yang bergerak di sektor jasa konsultansi yang secara 

profesional menangani beberapa bidang yaitu akuntansi, jasa professional, perpajakan, konsultansi yang 

didirikan pada tahun 1849 melakukan survey tentang keluar masuknya karyawan di Indonesia. Dimana 

hasil survei PricewaterhouseCoopers (PwC) Indonesia terhadap industri perbankan di Indonesia 

menunjukkan keluar-masuk karyawan (turn over) di sektor ini mencapai 15%. Tingginya angka tersebut 

disebabkan permintaan akan sumber daya manusia (SDM) di sektor ini masih tinggi, sementara pasokan 

yang tersedia minim. Survei yang dilakukan PwC Indonesia tersebut menunjukkan SDM di industri 

perbankan sering berpindah-pindah perusahaan. Sebanyak 54% responden pindah untuk tunjangan yang 

lebih baik. Sementara 37% responden menyatakan mencari tempat kerja lain untuk peningkatan karir. 

Hasil riset itu juga menunjukkan sebanyak 4% responden berpindah bank karena ingin tantangan. 

Sementara 4% lainnya berpindah kantor karena tidak puas dengan gaya kepemimpinan atasannya. PwC 

mengklaim hasil survei ini menggambarkan 80% aset industri perbankan di Indonesia. Responden survei 

ini yaitu manajemen atas dari 30 bank besar di Indonesia. Survei tersebut dilakukan dari Januari hingga 

Februari 2014. Di tahun berikutnya sebuah perusahaan konsultan SDM global yaitu Mercer Talent 

Consulting & Information Solution melakukan survey di seluruh jenis industry dimana hasilnya tingkat 

turnover yang tinggi terjadi di industry perbankan sebesar 16%.  Hasil survey yang telah dikemukakan 

sebelumnya merupakan fenomena nyata yang sedang terjadi di Indonesia khususnya dalam dunia 

perbankan. Dimana perbankan dapat dikatakan sebagai urat nadi perekonomian Indonesia. Oleh karena 

itu permasalah mengenai turnover khususnya turnover intention merupakan masalah yang harus dicarikan 

jalan keluarnya.  

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

 

Konsep Dukungan Sosial 

Pierce (dalam Kail and Cavanaug, 2010) mendefinisikan dukungan sosial sebagai sumber 

emosional, informasional atau pendampingan yang diberikan oleh orang- orang disekitar individu untuk 

menghadapi setiap permasalahan dan krisis yang terjadi sehari- hari dalam kehidupan. Diamtteo (2011) 

mendefinisikan dukungan  sosial  sebagai  dukungan  atau  bantuan  yang  berasal  dari  orang  lain 

seperti teman, tetangga, teman kerja dan orang- orang lainnya. Gottlieb (dalam Smet, 2012) menyatakan 

dukungan sosial terdiri dari informasi atau nasehat verbal maupun non verbal, bantuan nyata, atau 

tindakan yang didapatkan karena kehadiran orang lain dan mempunyai manfaat emosional atau efek 

perilaku bagi pihak penerima. Sarafino (2011) menyatakan bahwa dukungan sosial mengacu pada 

memberikan kenyamanan pada orang lain, merawatnya   atau   menghargainya.   Pendapat   senada   

juga   diungkapkan   oleh Saroson  (dalam  Smet,  2012)  yang menyatakan  bahwa  dukungan  sosial  

adalah adanya  transaksi  interpersonal  yang  ditunjukkan  dengan  memberikan  bantuan pada individu 
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lain, dimana bantuan itu umunya diperoleh dari orang yang berarti bagi  individu  yang  

bersangkutan.   Dukungan  sosial  dapat  berupa  pemberian infomasi, bantuan tingkah laku, ataupun 

materi yang didapat dari hubungan sosial akrab yang dapat membuat individu merasa diperhatikan, 

bernilai, dan dicintai.  

Dapat  disimpulkan  bahwa  dukungan  sosial adalah dukungan atau bantuan yang berasal dari 

orang yang memiliki hubungan sosial akrab dengan individu yang menerima bantuan. Bentuk dukungan 

ini dapat berupa  infomasi,  tingkah  laku  tertentu,  ataupun  materi  yang dapat  menjadikan individu 

yang menerima bantuan merasa disayangi, diperhatikan dan bernilai.  

Adapun dimensi variable dukungan sosial yang dikemukakan Cutrona & Russell, Schaefer, 

Coyne & Lazarus, dan Wills (dalam Sarafino, 2006) yang dapat digunakan sebagai kerangka dalam 

merancang alat ukur untuk mengukur dukungan sosial adalah sebagai berikut: Dukungan emosional / 

penghargaan diri yang positif (emotional or esteem support) , Tangible or Instrumental Support, 

Dukungan informasi (informational support), Dukungan pertemanan (companionship support)  

. 

Konsep Iklim Etika 

Etika   adalah   ilmu   tertentu   dimana   obyeknya   yaitu kesusilaan atau etos. Etos ialah sifat 

dasar atau karakter yang merupakan kebiasaaan dan watak bangsa atau ras. Koentjoroningrat 

mengemukakan pandangannya bahwa etos merupakan watak khas yang tampak dari luar dan terlihat oleh 

orang lain. Etos berasal dari kata Yunani, ethos, artinya ciri, sifat, atau kebiasaan, adat istiadat atau juga 

kecenderungan moral, pandangan hidup yang dimiliki seseorang, suatu kelompok orang atau bangsa. 

Menurut Ernawan (2007:2) etika merupakan cabang dari filsafat mencari buruknya tingkah laku manusia. 

Etika hendak mencari, tindakan manusia yang manakah yang baik. Etika berhubungan dengan seluruh 

ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan manusia dan masyarakat seperti, antropologi, psikologi, 

sosiologi, ekonomi, ilmu politik, dan ilmu hukum. 

Menurut Victor dan Cullen dalam Sukiman (2002:89) Iklim etika organisasi merupakan 

pegangan bagi karyawannya ketika mereka menghadapi dilema etis, dan merupakan pedoman untuk 

menyelesaikan permasalahan - permasalahan etis yang timbul. 

Dalam membentuk iklim etika suatu organisasi, Schwepker (2001) mengemukakan tiga 

komponen pembentuk yaitu : Kode Etik (Ethical Codes), Kebijakan Organisasi (Corporate Policy) dan 

Penghargaan dan Sangsi (Reward dan Punishment) 

 

 

Konsep Komitmen Organisasi 

Menurut Sutrisno (2010:292) komitmen organisasi merupakan kemauan usaha   yang   tinggi   

untuk   organisasi   dan   suatu   keyakinan   tertentu   dalam penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi. 

Komitmen pada organisasi tersebut juga membahas kedekatan karyawan merefleksikan kekuatan 

keterlibatan dan kesetiaan karyawan pada organisasi. Menurut Robbins (2009:100), menyatakan 

komitmen pada organisasi disefinisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada 

suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuanya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi 

itu. Komitmen yang tinggi dapat diartikan bahwa pemihakan  pegawai  (loyalitas) pada organisasi  

yang mempekerjakanya adalah tinggi. 

Griffin (2004:15), menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan 

sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Karyawan-karyawan yang 

merasa lebih berkomitmen pada, organisasi memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, 

berencana untuk tinggal  lebih  lama  didalam  organisasi,  dan  mencurahkan  lebih  banyak  upaya dalam 

bekerja. Adapun dimensi variable komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur dengan indikator yang 

dikembangkan oleh Mowday,dkk (1982) dalam Luthans (2006:249) sebagai berikut: Keinginan kuat 

untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu , Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan 

organisasi , Keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi 

 

Konsep Niat Pindah (Turnover Intention) 

Arti  intention adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. 

Sementara turnover adalah berhentinya seseorang karyawan  dari tempatnya bekerja secara sukarela . 

Dapat didefinisikan bahwa  turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 

bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri (Zeffane,1994:24).    

Turnover Intention dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. 

Turnover menurut Robbins dan Judge (2009:38) adalah tindakan pengunduran diri secara permanen yang 

dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela ataupun tidak secara sukarela. Turnover dapat berupa 
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pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. 

Culpepper (2011) menyebutkan turnover intention merupakan prediktor terbaik untuk mengindentifikasi 

perilaku turnover yang akan terjadi pada karyawan suatu organisasi. 

Adapun dimensi variable turnover intention dalam penelitian ini diukur dengan indikator yang 

dikembangkan oleh penelitian Chen, et al (2000) dalam Fuad Mas’ud (2004) sebagai berikut: Tanggapan 

karyawan terhadap seringnya karyawan berfikir untuk keluar dari unit organisasi, Tanggapan karyawan 

bahwa mungkin akan meninggalkan unit organisasi beberapa bulan mendatang, Tanggapan karyawan 

bahwa mungkin tidak mempunyai masa depan yang baik jika tetap bekerja pada unit organisasi ini. 

 

Berdasarkan telaah pustaka, maka kerangka konsep yang diajukan pada penelitian ini adalah : 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Hubungan Antar Variabel Dukungan Social, Iklim Etika, dan Komitmen Organisasional Turnover 

Intention 

 

Dukungan Sosial, Iklim Etika dan Komitmen Organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi  

turnover intention karyawan. Dalam penelitiannya Dewa Ayu (2016) menemukan bahwa ketiga variable 

diatas secara simultan berpengaruh  signifikan terhadap niat pindah karyawan. Oleh karena itu hipotesis 

pertama dari penelitian ini adalah: 

 

H1.  Diduga Dukungan Sosial, Iklim Etika dan Komitmen Organisasi secara simultan  

        berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan. 

 

Menurut Acker (2004) dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja berpengaruh negative 

terhadap keinginan berpindah karyawan. Pattipan Loburi (2012) menemukan bahwa dukungan sosial 

berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan. Thanacoody (2009) juga menyataan bahwa 

konflik dalam eluarga dapat menyebabkan meningkatnya keinginan berpindah karyawan. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan terlebuh dahulu maka hipotesis  kedua dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Dukungan 

Sosial 

( X1 ) 

( Sarafino, 

2006) 

Turnover 

Intention 

( Y ) 

(Fuad Mas’ud, 

2004) 

Iklim Etika 

( X2 ) 

(Schwepker, 

2001) 

Komitmen 

Organisasional 

( X3 ) 

(Luthan, 2006) 

H3 

H2 

H1 

H4 
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H2.   Diduga dukungan sosial berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan 

(turnover intention) PT. Bank Tabungan Negara Persero, Tbk 

 

Norliana dan Zaini (2001) dan Ayu Putu (2016) menemukan bahwa iklim etika berpengaruh 

signifikan terhadap niat pindah karyawan. Hal ini senada seperti yang dikemukakan sebelumnya bahwa 

iklim etika merupakan salah satu faktor penting yang dapat memicu timbulnya niat pindah karyawan ( 

Dalimunthe, 2005). Oleh karena hal diatas maka hipotesis ketuga dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

 

H3.  Diduga  iklim etika berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan (turnover  

         intention) PT. Bank Tabungan Negara Persero, Tbk 

 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Anneswary dan Arsiah (2015) menemukan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap niat pindah karyawan. Yoshitaka dan Sorasit (2015) juga 

menenukan bahwa komitmen organisasi berpngaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan. Hal ini 

ditekankan kembali oleh Ayu Putu (2016) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan. Hipotesis keempat yang disusun berdasarkan 

penelitian terdahulu adalah sebagai berikut: 

 

H4.  Diduga komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan 

(turnover intention) PT. Bank Tabungan Negara Persero, Tbk 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

Pendekatan penelitian ini adalah confirmatory research dengan menggunakan metode non-

eksperimental (causal research) dan data cross section. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. Bank Tabungan Negara (BTN) Persero, Tbk Cabang Kendari yang berjumlah 60 karyawan 

tetap, yang tersebar di Kantor Cabang Utama, Kantor Kas dan Kantor Cabang Pembantu. Pengujian 

hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

Variabel independent dalam penelitian ini adalah dukungan sosial (X1), iklim etika (X2) dan 

komitmen organisasi (X3), sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini yaitu niat pindah (turnover 

intention) (Y). Selanjutnya pengolahan data dilakukan dengan menggunakan Software statistik SPSS 

20.00, kemudian dianalisis sesuai dengan parameter yang telah ditentukan dalam penelitian ini. Untuk 

lebih jelasnya output pengolahan data serta analisis statistiknya dapat dilihat pada tabel berikut : 

 

Tabel 1. Hasil Estimasi Linear Berganda 

Variabel Bebas 

Koefisien 

Regresi 

(b) 

T 

Signifikan 

 

Keputusan 

Terhadap 

Hipotesis 

1. Dukungan Sosial(X1) 

2. Iklim Etika(X2) 

3. Komitmen Organisasi (X3) 

-0,271 

0,243 

-0,374 

0,028 

0,044 

0,003 

Diterima 

Diterima 

Diterima 

Koefisien korelasi ganda (R)  

Koefisien determinasi ganda(R square)  

F sig. 

0,477 

0,227 

0,000 

Sumber: Data primer, diolah 

 

Berdasarkan hasil estimasi tabel dengan menggunakan program SPSS 15.00 diperoleh nilai 

koefisien, sebagai berikut : 
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Persamaan regresi tersebut mempunyai makna sebagai berikut: 

 Koefisien regresi (beta) untuk variabel Dukungan Sosial (X1) sebesar -0,271 menunjukkan 

bahwa ada pengaruh negatif dari perubahan Dukungan Sosial terhadap Niat Pindah Karyawan.  

Dimana apabila Dukungan Sosial baik, maka Niat Pindah akan semakin menurun 

 Koefisien regresi (beta) untuk variabel Ikim Etika (X2) sebesar 0,243 menunjukkan bahwa ada 

pengaruh positif dari perubahan Iklim Etika terhadap Niat Pindah Karyawan.  Dimana apabila 

Iklim Etika meningkat, maka Niat Pindah Karyawan juga akan meningkat. 

 Koefisien regresi (beta) untuk variabel Komitmen Organisasi (X3) sebesar – 0,374 menunjukkan 

bahwa ada pengaruh negatif dari perubahan Komitmen Organisasi terhadap Niat Pindah 

Karyawan.  Dimana apabila Komitmen Organisasi meningkat, maka Niat Pindah Karyawan akan 

semakin menurun. 

 Angka R sebesar 0,477 menunjukkan bahwa korelasi/hubungan antara niat pindah karyawan 

(turnover intention) karyawan perbankan dengan tiga variabel independennya yakni dukungan 

sosial, iklim etika dan komitmen organisasional adalah korelasi/hubungan kuat. 

 Berdasarkan hasil estimasi pada tabel dapat dilihat bahwa nilai koefisien determinasi (R
2
) yaitu 

sebesar 0,227 atau sekitar 22,7%. Hal ini menunjukan bahwa variasi perubahan terhadap variabel 

niat pindah karyawan (turnover intention) (Y) yang diterangkan atau dijelaskan oleh variabel 

dukungan sosial (X1), iklim etika (X2) dan komitmen organisasional (X3) yaitu sebesar 22.7%, 

sedangkan 77,3% lainnya dari variasi perubahan variabel niat pindah karyawan (turnover 

intention)  (Y) dijelaskan oleh variabel lain yang belum masuk dalam model penelitian ini. 

Standard Error of Estimate (SEE) dalam penelitian ini adalah 1,11. Makin kecil nilai SEE akan 

membuat model regresi semakin tepat dalam memprediksi variabel dependent. 

Pengujian hipotesis dapat pula dilakukan dengan membandingkan nilai F-sign dengan α = 0,05. 

Apabila F-sign < dari α = 0,05, maka terima H1 atau tolak H0. Sebaliknya, apabila F-sign > α = 0,05, 

maka tolak H1 atau terima H0. Berdasarkan analisis statistik, diperoleh tingkat signifikan F sebesar 0,002 

< pada α = 0,05 maka tolak H0 terima H1 atau dapat disimpulkan bahwa semua variabel bebas secara 

bersama-sama (simultaneously) baik itu dukungan sosial, iklim etika dan komitmen organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan (turnover intention) karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (BTN) Persero, Tbk. 

Pengujian hipotesis dapat pula dilakukan dengan membandingkan nilai t-sig dengan α = 0,05. 

Apabila t-sig < dari α = 0,05, maka terima H1 atau tolak H0. Sebalikanya, apabila t-sign > dari α = 0,05 

maka tolak H1 atau terima H0. 

Berdasarkan analisis statistik, diperoleh t-hitung untuk dukungan sosial yaitu sebesar -2,256 atau 

dengan tingkat signifikan t sebesar 0,028 < pada α = 0,05, maka terima H1 atau tolak H0, yang berarti 

bahwa dukungan sosial secara parsial (terpisah) berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan 

(turnover intention) karyawan PT. Bank Tabungan Negara (BTN) Persero, Tbk. Untuk iklim etika, 

diperoleh t-hitung yaitu sebesar 2,058 atau dengan tingkat signifikan t sebesar 0,044< pada α = 0,05, 

maka terima H1 atau tolak H0 yang berarti bahwa iklim etika secara parsial (terpisah) berpengaruh 

signifikan terhadap niat pindah karyawan (turnover intention) karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(BTN) Persero, Tbk. Selanjutnya untuk komitment organisasional diperoleh t-hitung yaitu sebesar -3,134 

atau dengan tingkat signifikan t sebesar 0,003 < pada α = 0,05, maka terima H1 tolak H0, yang berarti 

bahwa komitmen organisasional secara parsial (terpisah) berpengaruh signifikan terhadap niat pindah 

karyawan (turnover intention) karyawan PT. Bank Tabungan Negara (BTN) Persero, Tbk. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan sosial, iklim etika dan komitmen organisasi secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap niat pindah karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian Dewa (2016) menemukan bahwa ketiga variable diatas secara simultan berpengaruh  signifikan 

terhadap niat pindah karyawan. Oleh karena itu hipotesis pertama dari penelitian ini adalah: 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan sosial berpengaruh signifikan terhadap niat 

pindah karyawan (turnover intention) PT. Bank Tabungan Negara Persero, Tbk. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelkitian Acker (2004), Pattipan (2012), dan Thanacoody (2009) yang menyataan 

bahwa konflik dalam eluarga dapat menyebabkan meningkatnya keinginan berpindah karyawan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim etika berpengaruh signifikan terhadap niat pindah 

karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian dari  (turnover) Norliana dan Zaini (2001) dan 
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Ayu Putu (2016) yang menemukan bahwa iklim etika berpengaruh signifikan terhadap niat pindah 

karyawan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap niat 

pindah karyawan (turnover intention) PT. Bank Tabungan Negara Persero, Tbk Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Anneswary dan Arsiah (2015), Yoshitaka dan Sorasit 

(2015), dan Ayu (2016) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap niat pindah karyawan.  

 

 

V. KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA 
 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil analisis tentang pengaruh Dukungan Sosial, 

Iklim Etika dan Komitmen Organisasi terhadap Niat Pindah (Turnover Intention) Karyawan PT. Bank 

Tabungan Negara (BTN) Persero, Tbk Cabang Kendari, maka terdapat banyak keterbatasan-keterbatasan 

dalam penelitian ini antara lain : 

1. Penelitian ini hanya menggunakan data cross section yang sifatnya sementara sehingga dalam 

perkembangannya nanti masih dapat berubah. 

2. Model penelitian ini kurang dapat menggambarkan situasi Niat Pindah (Turnover Intention) 

Karyawan. Dimana variabel independen hanya menggambarkan variabel dependen sebanyak 22% 

dan 78% lainnya dapat digambarkan oleh variabel independen lainnya di luar model. 
 

 

VI. SIMPULAN  

Berdasarkan uraian dan hasil analisis terhadap pengaruh variabel dukungan social, iklim etika dan 

komitmen organisasi dalam kaitannya dengan niat keluar karyawan maka diperoleh kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Berdasarkan hasil kajian semua variabel yang diamati, ditemukan bahwa kecenderungan niat 

karyawan keluar dari unit organisasinya ternyata mendapat  pengaruh dari semua variabel 

meliputi: dukungan social, iklim etika dan komitmen organisasi. Artinya kontribusi ketiga variabel 

tersebut dinyatakan memberi pengaruh yang signifikan secara bersama dalam mendorong 

karyawan untuk berniat keluar kerja dari perusahaan untuk mencari peluang kerja yang lebih baik 

dari yang ada. 

2. Ditemukan bahwa dukungan organisasi yang dibentuk oleh  dukungan emosional / penghargaan 

diri yang positif (emotional or esteem support), tangible or Instrumental Support, dukungan 

informasi (informational support), dukungan pertemanan (companionship support) mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap niat keluar karyawan pada perusahaan tempat mereka bekerja. 

Ini berarti bahwa niat karyawan untuk meninggalkan unit organisasinya dipengaruhi oleh 

dukungan sosial yang diterima. 

3. Hasil penelitian ini menemukan bahwa iklim etika mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

niat keluar karyawan perusahaan. Hal ini mengandung makna bahwa adanya niat keluar karyawan 

dari perusahaan tempat mereka bekerja sangat dipengaruhi oleh iklim etika,  baik yang bersumber 

dari kode Etik, kebijakan Organisasi maupun tindakan manajemen tingkat atas (penghargaan dan 

sanksi).  

4. Hasil penelitian ini menemukan pula bahwa, Komitmen organisasi yang diukur dengan indicator 

keinginan kuat karyawan untuk tetap sebagai anggota unit organisasi, keinginan karyawan untuk 

berusaha keras sesuai keinginan unit organisasi, keyakinan karyawan dalam penerimaan nilai dan 

tujuan unit organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dalam mendorong karyawan 

perusahaan untuk berniat keluar kerja diperusahaan perbankan tersebut.  
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