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ABSTRACT

This study conducted due to the high turnover rate of employees at an industrial
plantation forest company in Sampit, Central Kalimantan. This study aims to
investigate why the turnover intention rate is high, focusing on two factorggemployee
commitment to the company and their satisfaction with training. The goal of this sy
is to examine the extent to which employee satisfaction with training and
organizational commitment affect the desire to change jobs. The study employs a
quantitative method and involves 150 employees who have undergone trainigg,
deliberately chosen as the research sample. Result of the study demonstrate that the
influence of training satisfaction (X1) on turnover intention (Y) shows a non-significant
value or no significant effect and has a negative correlation. Meanwhile, organizational
commitment (X2) to turnover intention (Y) shows a significant value or has a significant
effect and has a negative correlation. Result of the study prove that the effect of
training satisfaction (X1) with turnover intention (Y) shows an insignificant value or no
real effect and has a negative correlation. While organizational commitment (X2) with
turnover intention (Y) shows significant value or real influence and has a negative
correlation. The dominant variable in influencing turnover intention (Y) is the
organization@ commitment variable (X2). Simultaneously or together that training
satisfaction (X1) and organizational commitment (X2) show significant results or have
a real effect on reducing the level of turnover intention (Y) in employees of industrial
plantation companies.

Keywords: industrial plantation forest, training satisfaction, organizational
commitment, turnover intention

INTISARI
Penelitian ini dilakukan karena tingginya tingkat turnover intention karyawan pada
perusahaan hutan targfgnan industri di Sampit, Kalimantan Tengah. Penelitian ini ingin
menyelidiki mengapa tingkat keinginan untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention)
tinggi, dengan fokus pada dua faktor, komitm@ karyawan terhadap perusahaan dan
kepuasan karyawan terhadap pelatihan. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui sejauh mana kepuasan karyawan dengan pelatihan dan komitmen
organisasi mempengaruhi keinginan untuk pindah pekerjaan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dan melibatkan 150 karyawan yang telah mengikuti
pelatihan, dipilih secara sengaja untuk menjadi sampel penelitian. Hasil dari penelitian




Volume XX, Nomor XX, Tahun XXXX

ini membuktikan bahwa Pengaruh kepuasan pelatihan (training satisfaction) (X1)
dengan niat pindah (turnover intention) (Y) menunjukan nilai tidak signifikan atau tidak
berpengaruh nyata dan memiliki bentuk korelasi negatif. Sedangkan komitmen
organisasi (X2) dengan turnover intention (Y) menunjukan nilai yang signifikan atau
berpengaruh nyata dan memiliki bentuk korelasi negatif. Vgliabel yang dominan dalam
mempengaruhi turnover intention (Y) adalah variabel komitm@p organisasi (X2).
Secara simultan atau bersama-sama bahwa kepuasan pelatihan (training satisfaction)
(X1) dan komitmen organisasi (X2) menunjukan hasil yang signifikan atau
berpengaruh nyata guna meminimalkan tingkat niat pindah (turnover intention) (Y)
pada karyawan perusahaan hutan tanaman industri.

Kata Kunci: Hutan Tanaman Industri, Kepuasan Pelatihan, Komitmen Organisasi,
Niat Pindah

PENDAHULUAN

Hutan memiliki peran krusial dalam pembangunan nasional melalui pengelolaan
dan pemanfaatan sumber daya alamnya. Fokus strategis pada pengelolaan hutan
alam sebagai bahan baku industri menjadi kunci, membuggjkan keberlanjutan dalam
pengelolaan hutan alam dan tanaman. Regulasi seperti PP No 21 Tahun 1970 dan
No 18 Tahun 1975 mengatur Hak Pengusahaan Hutan dan Hak Pemungutan Hasil
Hutan, tetapi tantangan seperti pengurangan luasggputan dan kerusakan oleh
kebakaran memerlukan upaya lebih lanjut. Penerapan Tebang Pilih Tanam Indonesia
dan pembangunan Hutan Tanaman Industri dianggap strategis untuk meningkatkan
potensi dan produktivitas hutan secara berkelanjutan.

Pembangunan HTI tidak hanya bertujuan untuk memenuhi kebutuhan industri,
tetapi juga untuk melestarikan lingkungan. Sinkronisasi dengan tata guna hutan dan
ruang menjadi kunci dalam perencanaan HTI untuk integrasi yang baik dalam konteks
pelestarian lingkungan. Keterlibatan masyarakat lokal menjadi esensial, tidak hanya
untuk mencapai keseimbangan antara pemanfaatan dan pelestarian lingkungan,
tetapi juga untuk memastikan penghormatan terhadap hak-hak karyawan. Diperlukan
juga dukungan finansial, baik dari pemerintah maupun modal asing, untuk mendukung
pembangunan HTI yang memiliki sifat berjangka panjang dan tingkat risiko tinggi.

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, kepuasan dapat didefinisikan dengan
perasaan senang dan lega tanpa ketegangan atau ketidaknyamanan (Daryanto,
2018). Dalam konteks perusahaan, kepuasan mencerminkan evaluasi subjektif
terhadap objek, pengalaman, atau situasi, dan terkait dengan moral kerja,
kedisiplinan, serta prestasi kerja (Hasibuan, 2006). Kepuasan pelatihan, seperti yang
diperkenalkan oleh (Schmidt, 2007), merujuk pada tingkat kesenangan seseorang
terhadap serangkaian kegiatan yang dirancang guna menaikkan sikap, pengetahuan
serta keterampilan agar dapat menjalankan tugas serta pekerjaan dengan efektif. Ini
mencakup evaluasi perasaan karyawan terhadap pelatihan di luar tugas, menekankan
pentingnya respons karyawan terhadap upaya pengembangan dan pengukuran
formal (Schmidt, 2007; Memon et al., 2016). Studi mengenai kepuasan kerja




menunjukkan itu adalah refleksi sikap positif terhadap pekerjaan, melibatkan sejauh
mana pekerja merasa puas dengan pekerjaannya. Pada umumnya, peserta pelatihan
akan merasa puas jika program sesuai dengan kebutuhan karyawan, dan kepuasan
juga terkait dengan peralatan dan instruktur yang memadai. Secara keseluruhan,
kepuasan ditranslasikan sebagai perasaan bahagia dan senang atas hasil pekerjaan
yang sesuai dengan pengalaman individu (Schmidt, 2007; As’ad, 2003).

Komitmen organisasi, sebagai dimensi perilaku, mencerminkan keterikatan
anggota terhadap tugas dan kewajiban mereka dalam suatu organisasi (Irwansyah,
2015). Robbins & Judge (2015) menjelaskan bahwa komitmen ini menunjukkan
dukungan kuat karyawan terhadap perusahaan dan tujuannya, dengan niat kuat untuk
tetap terlibat dalam organisasi tersebut. Robbins & Judge (2015) melihat komitmen
organisasi sebagai kekuatan relatif individu dalam mengakui keterlibatannya dalam
organisasi, melibatkan keyakinan terhadap tujuan perusahaan dan keinginan untuk
mempertahankan keanggotaan. Robbins & Judge (2015) menambahkan dimensi
komitmen afekiif, yang mencakup perasaan positif karyawan terhadap organisasi saat
bergabung. Tingkat komitmen organisasi karyawan dapat diukur melalui indikator
seperti kepercayaan, upaya maksimal untuk mencapai tujuan organisasi, dan
penerimaan nilai-nilai organisasi (Hunt & Morgan, 2017). Sejauh ini, komitmen
organisasi menciptakan hubungan positif antara individu dan organisasi, di mana
karyawan merasa terhubung, termotivasi, dan berkontribusi secara maksimal.

Intensi atau niat untuk berpindah antara satu organisasi tertentu pada yang
lainnya, dikenal sebagai turnover intention, mencerminkan kecenderungan karyawan
untuk sukarela berhenti atau pindah pekerjaan sesuai dengan pilihan mereka sendiri
(Gujarati & Porter, 2009; Bluedorn, 1982; Mobley, 1982), seperti dikutip oleh
(Khikmawati, 2015; Setyanto, 2013). Ini adalah suatu keinginan atau tindakan yang
mencerminkan kecenderungan atau niat karyawan agar dapat mencari pekerjaan dan
meninggalkan pekerjaannya sekarang (Arianto, 2006; Laswitarni & Swaputra,
2017). Turnover, di sisi lain, adalah proses di mana karyawan secara faktual
meninggalkan organisasi dan perlu digantikan (Mathis et al., 2015). Berbagai faktor
yang memengaruhi tingkat keinginan ini termasuk aspirasi guna memperoleh
pekerjaan yang lebih layak (Maarif & Kartika, 2021). Dengan demikian, turnover
intention diartikan dengan intensitas ataupun kadar intensi keluar perusahaan dan
organisasi dengan berbagai penyebab yang mengakibatkan munculnya turnover
intention (Ridlo, 2012).

Pentingnya sumber daya manusia (SDM) dalam operasional Hutan Tanaman
Industri (HTI) menciptakan kebutuhan akan manajemen yang profesional. Hutan
Tanaman Industri sebagai pemegang izin HTl menghadapi tantangan dalam
mempertahankan tenaga kerja dan menghadapi tingginya turnover. Dengan
mengimplementasikan program pelatihan, perusahaan berharap meningkatkan
komitmen karyawan, mengurangi tingkat turnover, dan membangun fondasi SDM
yang kuat. Pelatihan karyawan tidak hanya untuk persiapan pekerjaan baru tetapi juga
sebagai usaha berkelanjutan guna menaikkan kualifikasi dan kinerjanya sepanjang
karir di perusahaan. lkatan dinas menjadi strategi untuk melindungi investasi




perusahaan dalam pengembangan karyawan, memastikan karyawan tetap di
perusahaan setelah menerima pelatihan atau pendidikan tertentu.

Berdasarkan konteks latar belakang yang telah disampaikan, penelitian dengan
judul "Pengaruh Kepuasan Pelatihan ( Training Satisfaction) dan Komitmen Organisasi
terhadap Niat Pindah (Turnover Intention) Karyawan Hutan Tanaman Industri"
menjadi sangat esensial untuk dilakukan. Pengembangan dan pemahaman lebih
lanjut mengenai dinamika ini menjadi krusial dalam mengoptimalkan manajemen
sumber daya manusia di perusahaan tersebut.

Perumusan Masalah

Penelitian ini bertujuan untuk menjawab tiga pertanyaan utama terkait fgynover
intention pada karyawan Hutan Tanaman Industri. Pertama, apakah variabel training
satisfaction dan komitmen organisasi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap
turnover intention secara bersamaan. Kedua, apakah training satisfaction lebih
dominangggemengaruhi turnover intention dibandingkan komitmen organisasi. Ketiga,
apakah komitmen organisasi lebih memiliki pengaruh dominan terhadap {furnover
intention. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan untuk
mengembangkan strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif dalam
mengurangi tingkat turnover intention karyawan di industri tersebut.

Tujuan Penelitian

Penelitian ini tujuannya menilai atau mengukur dampak bersama-sama dari
training satisfaction dan komitmen organisasi terhadap tingkat turnover intention pada
karyawan Hutan Tanaman Industri. Penelitian ini juga tujuannya agar mengidentifikasi
seberapa besar pengaruh training satisfaction secaindividu terhadap tingkat
turnover intention, serta menganalisis peran variabel komitmen organisasi secara
independen terhadap tingkat furnover intention pada karyawan Hutan Tanaman
Industri. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan mampu memberikan wawasan
mendalam tentang berbagai faktor yang berkontribusi terhadap niat pergantian
pekerjaan di sektor ini. Melalui pemahaman yang lebih baik terhadap variabel training
satisfaction dan komitmen organisasi, diharapkan dapat merumuskan strategi
manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif, sehingga dapat mengurangi
tingkat turnover dan meningkatkan retensi karyawan di industri Hutan Tanaman.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis penelitian dirumuslggn sebagai berikut: Pertama, H1 menyatakan
adanya pengaruh bersama-sama antara training satisfaction (X1) dan komitmen
organisasi (X2) terhadap tingkat turnover intention (Y) pada karyawan Hutan Tanaman
Industri. Kedgg, H2 menegaskan bahwa training satisfaction (X1) secara individu
berpengaruh memiliki p@aruh terhadap tingkat turnover intention (Y). Terakhir, H3
mengindikasikan bahwa komitmen organisasi (X2) secara individu memiliki pengaruh
terhadap tingkat turnover intention (Y) pada karyawan Hutan Tanaman Industri.
Hipotesis-hipotesis ini memberikan dasar dalam pengujian hubungan atau pengaruh




antara variabel-variabel tersebut dan memberikan pemahaman lebih lanjut tentang

berbagai faktor yang memengaruhi niat untuk berpindah pekerjaan di sektor ini.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengadopsi pendekatan explanatory, sejalan dengan konsep
yang diperkenalkan Seefeldt (2008), untuk menyelidiki kausalitas antar variabel dan
menjelaskan fenomena tertentu dalam konteks tingkat turnpyer karyawan. Fokus
utama penelitian ini adalah membuktikan dampak variabel pelatihan kerja, seperti
metode pelatihan, materi pelatihan, instruktur pelatihan, peserta pelatihan, dan tujuan
pelatihan terhadap tingkat turnover karyawan. Dengan menggunakan pendekatan ini,
peneliti berkomitmen untuk memberikan pemahaman mendalam terhadap pengaruh
atau keterkaitan hubungan beberapa variabel yang relevan dalam kerangka penelitian
ini.

Penelitian dilaksanakan di Hutan Tanaman Industri yang melibatkan area
operasional pembangunan Hutan Tanaman Industri (HTI). Waktu pelaksanaan
penelitian mencakup periode dari Desember 2023 hingga Januari 2024. Responden
penelitian adalah karyawan Hutan Tanaman Industri yang telah mengikuti program
pelatihan. Metode pengumpulan data melibatkan penggunaan kuisioner, data primer,
dan data sekunder ini peneliti dapatkan atau peroleh bersumberkan dari perusahaan.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memberikan kontribusi pada pemahaman
hubungan antar variabel pelatihan dan tingkat turnover karyawan, tetapi juga
mengkontekstualisasikan temuan dalam realitas spesifik perusahaan.

Waktu dan Tempat

Penelitian ini dilangsungkan pada Hutan Tanaman Industri (HTI) yang meliputi
area operasional pembangunan Hutan Tanaman Industri (HTI) di Kabupaten Sampit,
Provinsi Kalimantan Tengah. Penelitian ini dilakukan mulai dari 03 — 20 Januari 2024,

Pengumpulan Data

Sumber dan metode pengumpulan data merupakan elemen krusial dam
sebuah penelitian. Dalam hal sumber data, penelitian ini membedakan antara @data
primer dan data sekunder. Data primer didapatkan peneliti secara langsung
bersumberkan dari lokasi objek penelitian dan sumber pertamanya. Sebaliknya, data
sekunder dikumpulkan untuk tujuan lain dan dapat ditemukan dengan cepat melalui
beberapa sumber seperti literatur, penelitian terdahulu, jurnal, koran, majalah, dan
internet. Kedua jenis data ini memberikan dimensi yang berbeda dan saling
melengkapi dalam konteks penelitian.

Metode pengumpulan data yang diterapkan melibatkan tiga pendekatan utama,
yaitu pengisian kuisioner, wawancara, dan studi literatur. Responden diminta untuk
mengisi kuisioner yang disusun peneliti, yang dapat berisi pertanyaan terstruktur atau
terbuka sesuai dengan tujuan penelitian. Wawancara langsung dengan manajemen
yang memiliki wewenang memberikan pemahaman mendalam dan klarifikasi
terhadap isu-isu yang relevan. Selain itu, studi literatur dilakukan untuk mereview dan
menganalisis teori-teori yang mendukung penelitian ini. Kombinasi ketiga metode ini




diharapkan memberikan data yang kaya dan mendalam, serta dasar pgpretis yang
kuat untuk mendukung temuan dan analisis yang sesuai dengan tujuan penelitian.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi penelitian ini ialah seluruh karyawan Hutan Tanaman Industri (HTI)
yang telah mengikuti pelatihan, berjumlah 223 orang. Populasi ini terdiri dari karyawan
yang direkrut secara regular dan melalui program pelatihan khusus untuk
mahasiswa/siswa baru lulus. Metode pengambilan sampel yang peneliti gunakan
purposive sampling, yang memungkinkan peneliti memilih responden berdasarkan
karakteristik yang dianggap relevan dengan tujuan penelitian.

N

H=
1+ Ne?

Rumus slovin dapat disimulasikan dengann=N/(1 + (N x e2), yang di dalamnya
adan, N, dan e:
Sehingga dalam penetapan sampel penelitian ini jumlah populasi 223 orang
dengan S%Qrgin eror didapatkan sampel sebanyak:
Jawab:n=N/(1 + (N x e?))
n=223/(1+ (223 x 0,05?))
n=223/(1+0, 5575)
n=223/(1,5575)
n = 143,18 atau 143 orang
Jadi total sampel yang diambil untuk penelitian ini setelah dihitung memanfaatkan
rumus Slovin adalah 143 orang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini membahas pelatihan di Hutan Tanaman Industri (HTI). Dilakukan
sebagai langkah terencana untuk meningkatkan kompetensi karyawan, mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang berkontribusi pada peningkatan
kinerja. Perusahaan berkomitmen memberikan program pendidikan dan pelatihan
berkelanjutan kepada seluruh karyawan, dengan fokus pada aspek dasar, teknis,
manajerial, dan kepemimpinan. Pendekatan berjenjang diterapkan dari karyawan
baru hingga kepala departemen. Penelitian melibatkan 150 karyawan Hutan Tanaman
Industri (HTI), dengan tujuan memahami efektivitas program pelatihan dalam
meningkatkan kompetensi karyawan.

Tabel 1 Jumlah Sampel Penelitian

Jenjang Jabatan Jumlah (orang) Persentase (%)
Department Head 3 2.00
Section Head 12 8.00
Supervisor 13 8
Officer 122 81.33

Total 150 100.00

Sumber: Data Primer Diolah, 2024




Tujuan penelitian ini agar dapat mengetahui pengaruh training satisfaction dan
komitmen organisasi terhadap furnover intention pada pgrusahaan hutan tanaman
industri. Selanjutnya akan dijelaskan pembahasan untuk hasil penelitian ini.

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Responden penelitian ini dilakukan pengelompokkan dengan berlandaskan jenis
kelamin, sebagai di bawah ini;

Tabel 2 Karakteristik Responden Bedasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Jumlah (orang)

Persentase (%)

Laki-Laki 140 93.33
Perempuan 10 6.67
Total 150 100.00

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Menagcu dalam tabel 2 di atas, jumlah responden yang berjenigpelamin laki-laki
lebih dominan dikomparasikan dengan responden penelitian berjenis kelamin
perempuan. Persentase dari responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 93.33%
dan sedangkan untuk perempuan sebanyak 6.67%.

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Responden penelitian ini Qaksanakan pengelompokkan dengan berlandaskan
empat kelompok usia, sebagai di bawah ini:
Tabel 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Umur (tahun) Jumlah (orang) | Persentase (%)
20-29 119 79.33
30-39 25 16.67
40-49 6 4.00
-59 0 0.00

Total 150 100.00

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Tabel 4.3 menggambarkan dominasi responden penelitian ini oleh karyawan
yang berada dalam rentang usia 20 hingga 29 tahunﬂ\encapai persentase senilai
79.33%. Sebaliknya, persentasgpaling rendah terlihat pada kelompok usia di atas 50
tahun, yaitu 0%, menunjukkan tidak ada karyawan dalam penelitian ini yang berumur
di atas 50 tahun. Kelompok usia 30 hingga 39 tahun mencapai persentase senilai
16.67%, sementara karyawan berumur 40 hingga 49 tahun memiliki persentase senilai
4%.
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Responden penelitian dilakukan pengelompokkan dengan berlandaskan
pendidikan terkahir, sebagai di bawabh ini:




Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Jumlah (orang) Persentase (%)
SMK / SMASetingkatan 57 38.00
Diploma 0 0.00
Sarjana/ §2/ S3 93 62.00
Total 150 100.00

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Tabel 4 menunjukan tidak ada karyawan yang pendidikannya Diploma yaitu 0%.
Sedangkan karyawan yang mempunyai gelar sarjana mendominasi dengan

persentase 62%. Persentase karyawan yang mempunyai pendidikan SMK/ SMA
Setingkatan senilai 38%.

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Lama Kerja
Responden penelitian inggjlakukan pengelompokkan dengan berlandaskan lama

kerja di perusahaan, sebagai di bawah ini:

Tabel 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

Umur (tahun) Jumlah (orang) Persentase (%)
1-5 141 94.00
6-10 5 3.33
11-15 4 2.67
- 20 0 0.00
Total 150 100.00

Sumber: Data Primer Diolah, 2024
Berdasarkan informasi pada tabel 5 tersebut, den@n ini dihasilkan konklusi
bahwa karyawan yang memiliki pengalaman kerja kurang dari lima tahun
mendominasi dalam penelitian ini, mencapai persentase sebanyak 94%. Persentase
karyawan dengan masa kerja 6 hingga 10 tahun sebanyak 3.33%, sedangkan
persentase karyawan yang bekerja selama 11 hingga 15 tahun sebanyak 2.67%.

Sementara itu, persentase terkecil terlihat pada kategori masa kerja 16 hingga kurang
dari 20 tahun, yaitu 0%.




Analisis Data
Uji Normalitas

Tabel 7 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 150
Normal Parameters®* Mean 0.0000000
Std. Deviation 6.46157077
Most Extreme Differences Absolute 0.060
Positive 0.060
Negative -0.059
Test Statistic 0.060
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%

a. Test distribution i1s Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 7, didapatkan uji normalitas dari variabel penelitian yang
membuktikan nilai signifikansinya ialah 0.200, dengan ini dihasilkan kesimpulan
bahwa data penelitin ini dilakukan pengujian lebih tinggi dari 0.05, dengan ini
dinyatakan memiliki distribusi normal.

Uji Validitas
Tabel 8 Uji Validitas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 150 100.0
Excluded? 0 0
Total 150 100.0

Didapatkan bahwa semua pertanyagpy dinyatakan valid. Uji validitas dinyatakan
valid jika hasil nilai signifikansi <0,05 dan jika nilai signifikansi >0,05 berarti tidak valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 9 Uji Reliabilitas
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
0.921 46

Sumber: Data Primer Diolah, 2024




Berdasarkan hagfj uji reliabilitas pada Tabel 9 di atas, bahwa hasilnya sudah
reliabel dengan hasil nilai cronbach’s alpha 0.921. Hasil dari pengujian reliabilitas ini
masuk ke dalam kategori reliabel apabila nilai cronbach’s alpha = 0.700.

Uji Multikolineritas
Tabel 10 Uji Multikolineritas

Coefficients®

Model
X 0.647 1.547
1 X2 0.603 1.658
X3 0.879 1.137

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Hasil uji multikolineritas pada Tabel 10 mepunjukkan bahwa tidak terdapat gejala
multikolineritas untuk variabel X1, X2, dan X3. Dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10 atau nilai
Tolerance lebih besar dari 0,01 untuk variabel-variabel tersebut.

Uji Heteroskedasitas
Tabel 11 Uji Heteroskedasitas

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) -132 4330 -031 976
X1 .058 057 .083 1.023 308
X2 074 045 134 1647 102

Sumber: Data Primer Diolah, 2024
Berdasarkan hasil uji heteroskedasitas pada tabel 11 di atas, untuk variabel X1
dan X2 tidak terjadi gejala heteroskedasitas. Dikarenakan ketiga variabel memiliki nilai
signifikansi variabel independen > 0,05.

Pembahasan Hasil Regresi Linier Berganda

Tabel 12 Uji F Hipotesis H1

Variabel Koefesien Regresi thitung Sig.
Konstanta 55.855 7.574 0.000
X1 -0.039 | -0.401 0.689
X2 -0.198 | -2.584 0.011
Fhitung: 3.441
R Square: 0.045
R: 0.211
Adjust R Square: 0.032
Sig. F: 0.035
Fiabel: 3.06




| Thabel: 1.976 ‘
Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Training Satisfaction (X1) Dan Komitmen Organisasi (X2) Berpengaruh Nyata

Terhadap Tingkat Turnover Intention (Y) Pada Karyawan Hutan Tanaman
Industri.

Berdasarkan Tabel 4. 12 di atas, didapatkan nilai signifikan senilai 0,035. Ini
disebabkan bahwa nilai signifikan 0,035 < 0,05, ini sejalan pada dasar dalam
meggambil suatu keputusan dalam uji F, dihasilkan konklusi bahwa hipotesis diterima,
ini bahwa training satisfaction (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara simultan
memiliki pengaruh terhadap turnover intention (Y).

Dengan menggunakan F tabel pada tingkat signifikansi a = 0,05, dengan
tingkatan kebebasan regresi senilai 2 dan tingkatan kebebasan residual senilai 147,
didapatkan nilai kritis F senilai 1,976. Melakukan uji F pada data regresi, dipergjeh
nilai F hitung senilai 3,441 yang melebihi nilai kritis, yaitu 1,976. Oleh karena itu, nilai
signifikansi F (0,035) lebih kecil dari a (0,05)gmengindikasikan bahwa hipotesis
pertama diterima. Kesimpulan ini menunjukkan bahwa fraining satisfaction (X1) dan
komitmen organisasi (X2)ggnemiliki pengaruh secara signifikan terhadap turnover
intention (Y). Selain itu, nilai koefisien determinasi atau R square senilai 0,045
menunjukkan bahwa 45% variasi dalam turnover intention (Y) diprediksikan dengan
kedua variabel independengygitu training satisfaction (X1) dan komitmen organisasi
(X2). Sisanya, sekitar 55%, dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini.

1
?raining Satisfaction (X1) Berpengaruh Nyata Terhadap Turnover Intention (Y)
Pada Karyawan Hutan Tanaman Indggtri.

Variabel training satisfaction (X1) menunjukkan nilai t-hitung senilai -0,401, yang
lebih rendah dari nilai t tabel pada tingkat signifikansi a = 0,05 dengan tingkatan
kebebasan residual senilai 147, yaitu 1,976. Dengan nilai signifikansi t senilai 0,689
yang melebihi a (0,05), dengan ini dihasilkan konklusi bahwa pengaruh training
satisfaction (X1) terhadap turnover intention tidak memiliki signifikansi statistik.
Hipotesis terkait ditolak, menyiratkan bahwa training satisfaction (X1) tidak memiliki
pengaruh secara nyata dalam menurunkan turnover intention (Y). Meskipun demikian,
terdapat hubungan tidak signifikan antara kedua variabel tersebut, diindikasikan oleh
nilai korelasi -0,039. Korelasi yang bersifat negatif menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu satuan dalam training satisfaction dapat berkontribusi pada
penurunan turnover intention senilai 0,039, namun nilai ini tidak mencapai tingkat
signifikansi statistik.

1
Diduga Komitmen Organisasi &2) Berpengaruh Nyata Terhadap Turnover
Intengypn (Y) Pada Karyawan Hutan Tanaman Industri.

Variabel korg#men organisasi (X2) menunjukkan t-hitung senilai -2,584, lebih
rendah daripada nilai t tabel pada tingjgat signifikansi a = 0,05 dengan tingkatan
kebebasan residual 147, yaitu -1,976. Dengan nilai signifikansi t senilai Qg§11 yang
lebih kecil dari a (0,05), dengan ini dihasilkan konklusi bahwa pengaruh Komitmen




Organisasi (X2) terhadap Turnover Intengpn signifikan secara statistik. Secara
individu, variabel komitmen organisasi (X2) memiliki pengaruh yang signifikan dalam
mengurangi turnover intention (Y), mendukung kebenaran hipotesis ketiga. Dengan
demikian, berdasarkan kriteria pengambilan keputusan uji t, dengan ini dihasilkan
konklusi bahwa hipotesis tersebut diterima, atau dengan kata lain, komitmen
organisasi (X2) ggcara nyata memengaruhi turnover intention. Adapun terkait korelasi
antara variabel komitmen organisasi (X2) dan turnover intention (Y), nilai korelasi
senilai -0,198 menunjukkarmdanya hubungan yang tidak signifikan. Arah hubungan
yang negatif menandakan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam komitmen
organisasi dapat menyebabkan penurunan turnover intention senilai 0,198, meskipun
nilai ini tidak mencapai tingkat signifikansi statistik.

Hasil Analisa Deskripsi Variabel
Variabel Training Satisfaction

Terdapat 15 (lima belas) pernyataan yang menjadi fraining satisfaction, yang
terdiri dari:

Tabel 13 Hasil Statistik Deskriptif Training Satisfaction

Statistics

X11[X12[X13|X14|X15 X16|X1.7 [X1.8 X109 [X1.10]/X1.11X1.12X1.13 |X1.14 [X1.15

N Valid 150| 150] 150] 150{ 150/ 150f 150| 150] 150| 150] 150/ 150 150{ 150{ 150
Mising 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 423) 429] 427] 418 410 399 407| 427) 4.15| 423] 420 4.15| 401 407] 403
Median 400 400) 400 400] 400/, 400f 400{ 400) 400{ 400/ 400 400f 400f 400] 400
Mode 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Std Deviation 0.709{0.669[0.711|0.898| 0.749| 0.815| 0.730{0.739| 0.683| 0.657| 0.714] 0.699| 0.798| 0.720| 0.809
'V ariance 0.502{0.447[0.506| 0.806| 0.560| 0.664] 0.532]0.546| 0.466( 0.431] 0.510] 0.488| 0.638| 0.519| 0.655
IRange 2 3 2 4 4 4 3 4 2 3 2 2 3 2 4
Minsmum 3 2 3 1 1 1 2 1 3 2 3 3 2 3 1
Maximum b] 3 5 ] 3 b b] 5 5 5 3 3 3 5 5
Sum 635 643 640 627] 615 599 610| 640| 623 634] 630] 622| 601) 610( 608

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Dari Tabel 13, terlihat bahwa rata-rata tertinggi terdapat pada jawaban
pertanyaan mengenai kepuasan pelatihan (X1.2), mencapai 4,29 dengan total nilai
643. Sementara itu, nilai terendah tercatat pada pertanyaan keenam (X1.6) dengan
rata-rata 3,99 dan total nilai 599. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
menganggap pengetahuan dan penjelasan dari pengajar mendukung pemahaman
terhadap materi pelatihan, namun mungkin masih perlu peningkatan dalam penyajian
agar lebih menarik.

Nilai yang sering muncul pada pernyataan kelima (X1.5) dan pernyataan sepuluh
(X1.10) adalah nilai 4 (setuju). Ini mengisyaratkan bahwa pengajar sudah
memanfaatkan waktu dengan baik untuk menyampaikan materi dan peserta pelatihan
juga merasa bahwa materi yang disampaikan berguna bagi pekerjaannya.

Nilai modus atau mode 5 (sangat setuju) terdapat pada pernyataan keempat
(X1.4). Hal ini menunjukkan pengajar berinteraksi dengan penonton sehingga training
menjadi menarik dan tidak monoton.




Standar deviasi tertinggi terdapat pada pernyataan keempat (X1.4) dengan nilai
0,898, sementara standar deviasi terendah tercatat pada pernyataan kesepuluh
(X1.10) senilai 0,657. Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap variabel
kepuasan pelatihan, dengan ini dihasilkan konklusi bahwa karyawan menunjukkan
tingkat kepuasan yang cukup tinggi terhadap pelaksanaan training yang
diselenggarakan oleh perusahaan. Kepuasan training ini meliputi komponen
kepuasan terhadap pelatih, kepuasan terhadap sesi pelatihan, dan kepuasan
terhadap dukungan organisasi.

Penelitian Nawaz et al (2014), menegaskarnggpahwa keterlibatan karyawan
memainkan peran kunci dalam menghubungkan praktik sumber daya manusia,
seperti pelatihan dan gengembangan, dengan tingkat kreativitas karyawan. Studi
tersebut menunjukkan dampak positif yang signifikan dari pemberdayaan, pelatihan,
dan keterlibatan karyawan terhadap kreativitas. Penelitianggi juga mencatat hubungan
yang kuat antara pemberdayaan dan kreativitas, pelatihan dan kreativitas,
pemberdayaan dan keterlibatan karyawan, serta pelatihan dan keterlibatan karyawan.
Hasil ini mengindikasikan bahwa melalui pelatihan dan pemberdayaan, karyawan
dapat merasa dihargai oleh organisasi, sesuai dengan perspektif strategis SDM.
Dengan demikian, praktik kerja unggul, termasuk pelatihan dan pemberdayaan, tidak
hanya berdampak pada kreativitas individu tetapi juga pada kinerja organisasi secara
keseluruhan.

4.4.2 Variabel Komitmen Organisasi

Terdapat 15 (lima belas) pernyataan yang menjadi komitmen organisasi, yang
terdiri dari:

Tabel 14 Hasil Statistik Deskriptif Komitmen Organisaional

Statistics

X1 x2x3 a5 rxsxoo ik 1ux s

N valid | 150] 150[ 150[ 150[ 150[ 150] 150 150[ 15[ 150[ 150] 150] 150 150[ 150]
Mssne] 0l o o o o of o o of o o o o o o
Mean 387| 3.87] 3.76] 3.90 3.84] 355 3.50] 3.73[ 3.85] 389 373] 3.67] 373 350 380
Medan 400| 4.00[ 4.00[ 4.00[ 4.00[ 400[ 3.00 4.00[ 4.00] .00 400 4.00[ 4.00 4.00[ 200
Mode a4 4 4 4 ] 3] 4 o 4 4 4 4 3 4
Std. Deviation 0.8950.202[0.974]0.925[0.812[1 001 |1.002[1.028[0.880] 0.209] 1.016] 0.930] 0.904] 0.206[ 0882
Variance 0.8010.814]0.949]0.856/0.659] 1.001]1.003]1.056[0.775[ 0.826[ 1.032] 0.866] 0.817] 0.820[ 0.779]
[Ranee I I I I I I I I " I " I A
\Minimum 7Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y T I
Maximum s| s| s[ s s[ s[ s s s[ s[ s s[ 5[ s s
Isum 80| ss80] ses| sss[ s76] s32| sas| seo[ s77] sss| ssof ssi[ ssof s3of siof

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Dari Tabel 14, dapat diamati bahwa nilai rata-rata tertinggi terdapat pada
jawaban pertanyaan mengenai komitmen organisasional (X2.4) senilai 3,90, dengan
total nilai atau jumlah mencapai 585. Sementara itu, nilai terendah tercatat pada
pertanyaan ketujuh (X2.7) dengawta—rata 3,50 dan jumlah nilai terendah 525. Situasi
ini mengindikasikan bahwa para karyawan merasa telah menjadi bagian integral dari
perusahaan. Hal ini mungkin disebabkan oleh kekhawatiran bahwa meninggalkan
perusahaan akan sulit untuk mendapatkan peluang kerja di tempat lain.




Nilai yang sering muncul pada pernyataan kedua (X2.2) dan pernyataan kelima
(X2.5) adalah nilai 4 (setuju). Ini mengisyaratkan bahwa komitmen organisaional yang
diterima karyawan sudah memberikan pengaruh. Hal ini ditunjukan dengan adanya
kepedulian karyawan terhadap masalah yang terjadi diperusahaan menjadi
masalahnya juga. Disamping itu, karyawan akan Bahagia jika bisa menghabiskan sisa
karirnya diperusahaan.

Standar deviasi terbesar terdapat pada jawaban pernyataan kedelapan (X2.8)
dengan nilai senilai 1,028, sementara standar deviasi terendah terdapat pada jawaban
pernyataan kelima (X2.5) dengan nilai 0,812. Analisis deskriptif variabel komitmen
organisasional menunjukkan bahwa karyawan telah merasa terhubung erat dengan
perusahaan. Kesulitan bagi karyawan untuk meninggalkan perusahaan dapat
disebabkan oleh adanya keterikatan yang sudah terbentuk.

4.4.3 Variabel Turnover Intention

Terdapat 15 (lima belas) pernyataan yang menjadi Turnover intention, yang
terdiri dari:

Tabel 14 Hasil Statistik Deskriptif Turnover Intention

Statistics
Y1 [(VY2|Y3|Y4|YS | Y6 |YT|YS|YO|YIO|YII|[YV.I2|YVI13]|YV14]|Y.15

[N Valid 150 150] 150f 150 150{ 150 150| 150] 150f 150] 150{ 150 150| 150| 130

Missine 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2.97| 275| 285] 2.77] 2.85) 274| 2.75| 282| 2.93| 2.81| 2.84| 2.72| 2.81) 2.83| 2.85
Madian 3.00{ 3.00] 3.00] 3.00, 3.00| 3.00| 3.00| 3.00] 3.00| 3.00| 3.00{ 3.00{ 3.00] 3.00] 3.00
[Mode 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Std. Deviation 0.870{0.835)0.763]0.930{0.763|0.709]0.761]0.812|0.787]0.772|0.760|0.761]| 0.814(0.784|0.754
Varance 0.757[0.697)0.582|0.865|0.582|0.502]|0.580/0.659|0.619]0.596|0.578|0.579]0.663(0.6140.569
Ranse 4 41 4 - 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximmm 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
|Sum 45| 413 428 415] 428] 411] 413] 433] 435] 427] 426] 408] 427( 424) 428)

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Dari data pada Tabel 14, dengan ini dihasilkan konklusi bahwa nilai rata-rata
tertinggi terdapat pada jawaban pertanyaan mengenai komitmen organisasional (Y.1),
yakni senilai 2,97 dengan nilai total atau jumlah sebanyak 445. Sementara itu, nilai
terendah tercatat pada pertanyaan kedua belas (Y.12) dengan rata-rata 2,72 dan total
nilai terendah sebanyak 408. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan cenderung
merasa memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan karena merasa beban
kerjanya terlalu berat.

Banyaknya kemunculan nilai 3 (netral) menunjukkan bahwa sikap karyawan
cenderung tidak menunjukkan keinginan kuat untuk keluar atau bertahan di
perusahaan. Standar deviasi terbesar terdapat pada pernyataan keempat (Y1.4)
dengan nilai 0,90, sementara standar deviasi terendah terdapat pada pernyataan
keenam (Y1.6) dengan nilai 0,709. Dari hasil analisis deskriptif terhadap variabel
turnover intention, dengan ini dihasilkan konklusi bahwa karyawan gygdah memiliki niat
untuk meninggalkan perusahaan, sedang mempertimbangkan untuk keluar, dan
sedang mencari alternatif pekerjaan lain. Hasil ini sejalan dengan pendapat Mobley




(1982) (dikutip Khikmawati, 2015), keinginan pindah kerja didefinisikan dengan niat
ataupun kecenderungan karyawan untuk tidak melanjutkan kerja di suatu tempat.

Turnover intention diartikan dengan intensitas ataupun kadar intensi keluar
perusahaan dan organisasi dengan berbagai penyebab yang mengakibatkan
munculnya turnover intention (Maarif & Kartika, 2021).

Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitiara‘ni menunjukkan berbagai faktor seperti Kepuasan
Pelatihan (fraining Satisfaction) dan Komitmen Organisasi memiliki pengaruh secara
negatif dan signifikan terhadap Turnover intention. Hasil kesimpulan yang didapatkan
ialah:

1. Variabel yang dominan dalam mempengaruhi turnover intention adalah
variabel komitmen organisasi. Komitmen organisasi dengan turnover intention
menunjukan nilai yang signifikan atau memiliki pengaruh nyata dan memiliki
bentuk korelasi negatif, hal ini menunjukkan meningkatkan komitmen
organisasi dapat menurunkan turnover intention karyawan pada perusahaan
hutan tanaman industry.

2. Pengaruh kepuasan pelatihan (training satisfaction) dengan niat pindah
(turnover intention) menunjukan nilai tidak signifikan atau tidak memiliki
pengaruh nyata dan memiliki bentuk korelasi negatif. Artinya kepuasan
pelatihan dalam penelitian ini tidak menjadi dasar bagi karyawan untuk tetap
meninggalkan perusahaan.

3. Secara simultan atau bersama-sama bahwa kepuasan pelatihan (training
satisfaction) dan komitmen organisasi menunjukan hasil yang signifikan atau
memiliki pengaruh nyata untuk menurunkan tingkat niat pindah (furnover
intention) pada karyawan perusahaan hutan tanaman industri.

Saran

Berikut saran untuk penelitian lanjutan:

1. Studi Lebih Lanjut tentang Kepuasan Pelatihan
Melakukan penelitian lebih lanjut untuk memahami berbagai faktor yang
memengaruhi kepuasan pelatihan karyawan secara lebih mendalam. Ini bisa
melibatkan wawancara mendalam atau survei yang lebih terfokus untuk
mengeksplorasi aspek-aspek spesifik dari pelatihan yang mempengaruhi
kepuasan karyawan.

2. Analisis Lebih Mendalam tentang Komitmen Organisasi
gelakukan penelitian lanjutan untuk memahami lebih dalam tentang berbagai
faktor yang merggengaruhi komitmen organisasi karyawan. Hal ini bisa
mencakup studi tentang pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan, dan
berbagai faktor lainnya terhadap tingkat komitmen karyawan.

3. Penelitian Mengenai Turnover intention
Melakukan penelitian yang lebih khusus untuk mengidentifikasi berbagai faktor
yang secara langsung mempengaruhi Turnover intention. Ini bisa termasuk
penelitian longitudinal untuk melacak perubahan dalam keinginan pindah kerja




seiring waktu, serta penelitian eksperimental untuk menguji dampak intervensi
tertentu terhadap tingkat turnover.

4. Studi Komprehensif tentang Pengaruh Variabel-Variabel Penelitian Lainnya
Melakukan penelitian yang lebih komprehensif m]tuk memahami hubungan
antara variabel-variabel penelitian lainnya, seperti kepuasan kerja, motivasi, dan
komitmen karir, dengan Turnover intention. Ini akan memberikan pemahaman
yang lebih holistik tentang berbagai faktor yang mempengaruhi retensi
karyawan.
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