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ABSTRAK 

Perusahaan leasing sering menghadapi berbagai tantangan yang dapat mempengaruhi kinerja dan 

keberlanjutan operasionalnya. Salah satu isu utama yang dihadapi adalah tingginya tingkat turnover 

intention di kalangan karyawan. Turnover intention mengacu pada keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan di tempat lain. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh komitmen organisasi, iklim organisasi, dan hubungan interpersonal terhadap 

turnover intention pada salah satu perusahaan leasing di area Surabaya. Turnover intention adalah 

keinginan karyawan untuk berpindah dari satu perusahaan ke perusahaan lain sebelum mencapai 

tahap realisasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan 

populasi seluruh karyawan salah satu perusahaan leasing di wilayah Surabaya. Sampel diambil 

secara simple random sampling dengan jumlah 65 responden. Pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner dan diolah dengan analisis regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS versi 

28. Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational commitment, organizational climate, dan 

interpersonal relationships berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan 

ini membuktikan bahwa penting untuk menciptakan organizational climate yang kondusif dan 

interpersonal relationships yang baik untuk mengurangi turnover intention. Organizational 

commitment juga berpengaruh signifikan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan organizational 

commitment untuk menjaga kesejahteraan karyawan. Penelitian ini memberikan kontribusi praktis 

bagi manajemen perusahaan leasing dalam menyusun strategi untuk mengurangi turnover intention. 

Kata kunci:  komitmen organisasi, iklim organisasi, hubungan interpersonal, turnover 

intention 

 

ABSTRACT 

Leasing companies often face various challenges that can affect their performance and 

operational sustainability. One of the main issues faced is the high level of turnover intention 

among employees. Turnover intention refers to an employee's desire to leave the company 

and seek employment elsewhere. This study aims to examine the effect of organizational 

commitment, organizational climate, and interpersonal relationships on turnover intention 
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in one of the leasing companies in the Surabaya area. Turnover intention is the desire of 

employees to move from one company to another before reaching the realization stage. 

The method used in this research is a quantitative method with a population of all 

employees of one of the leasing companies in the Surabaya area. The sample was taken 

by simple random sampling with a total of 65 respondents. Data collection was done 

through questionnaires and processed with multiple linear regression analysis with the help 

of the SPSS version 28 program. The results showed that organizational commitment, 

organizational climate, and interpersonal relationships have a positive and significant effect 

on turnover intention. These findings prove that it is important to create a conducive 

organizational climate and good interpersonal relationships to reduce turnover intention. 

Organizational commitment also has a significant effect, so companies need to pay 

attention to organizational commitment to maintain employee welfare. This research 

provides a practical contribution for the management of leasing companies in developing 

strategies to reduce turnover intention. 

Keywords: organizational commitment, organizational climate, interpersonal relationships 

turnover intention. 

 

1. PENDAHULUAN 

 Persaingan yang sangat kompetitif 

di industri leasing di Indonesia, menuntut 

kemampuan perusahaan untuk menarik 

dan mempertahankan karyawan 

terbaiknya (Priyana et al.,   2022). Proses 

rekrutmen yang efektif dan program 

retensi yang baik, seperti insentif kinerja 

dan peluang pengembangan karir, 

memainkan peran kunci dalam menjaga 

stabilitas dan kualitas sumber daya 

manusia (Yusuf dan Widodo, 2023). 

Pengembangan SDM yang 

berkesinambungan memastikan 

karyawan memiliki keterampilan yang 

sesuai dengan perkembangan teknologi 

dan kebutuhan pasar, yang pada akhirnya 

dapat meningkatkan kinerja perusahaan 

(Kurniawati 2021). Selain itu, perusahaan 

leasing yang memperhatikan 

kesejahteraan karyawan, termasuk 

kesehatan fisik dan mental, cenderung 

memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi, 

yang pada gilirannya meningkatkan daya 

saing perusahaan di pasar yang semakin 

kompetitif (Oktafiani and Pantawis 2024). 

Namun, tingginya tingkat turnover 

intention dapat menjadi tantangan yang 

serius, karena dapat menyebabkan 

hilangnya karyawan yang 

berpengalaman dan meningkatkan biaya 

perekrutan dan pelatihan karyawan baru 

(Margaretta dan Riana 2020; Wateknya 

2016). Oleh karena itu, perusahaan perlu 

fokus pada strategi yang efektif untuk 

mengurangi turnover intention dan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

(Bagaskoro dan Suhana, 2022). 

Permasalahan yang terjadi di sebuah 

perusahaan leasing di Indonesia ada 

beberapa kasus yang berkaitan dengan 

pengembangan karir (Ike et al. 2023). 
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Seringkali karyawan merasa nyaman 

dengan beban kerja mereka saat ini dan 

tidak tertarik untuk mengembangkan karir 

lebih lanjut(Yücel 2021). Perusahaan 

memiliki kebijakan untuk merotasi 

karyawan ke cabang dan posisi yang 

berbeda, yang mana hal ini sering kali 

tidak disukai oleh karyawan lama(Hur 

2024). Dampaknya, karyawan baru 

sering kali harus mengisi posisi yang 

kosong, akan tetapi mereka juga 

keberatan karena alasan etika dan 

ketidaknyamanan memimpin karyawan 

yang lebih senior(Wang et al. 2024). 

Kondisi ini menyebabkan beberapa 

karyawan memilih untuk pindah atau 

keluar dari perusahaan (Uzkiyyah, 

Qamari, and Rahayu 2023). Penelitian 

yang dilakukan pada salah satu cabang 

perusahaan leasing di Surabaya 

mengungkapkan bahwa menjadi 

karyawan di perusahaan leasing memiliki 

tantangan tersendiri, antara lain tekanan 

kerja yang tinggi dan target bulanan yang 

sulit dicapai (Jannah and Nugroho, 2022; 

Ma’Arif dan Nugroho, 2022). 

Penerapan strategi untuk 

mengurangi turnover intention seringkali 

menghadapi berbagai tantangan. 

Persepsi karyawan terhadap keadilan 

dan transparansi dalam penerapan 

kebijakan perusahaan sangat 

mempengaruhi komitmen organisasional 

mereka, dimana ketidakadilan dalam 

promosi atau insentif dapat menurunkan 

komitmen dan meningkatkan turnover 

intention (Godbersen et al., 2024). Selain 

itu, perubahan kebijakan atau 

restrukturisasi organisasi dapat 

mengganggu iklim kerja yang ada 

sehingga menimbulkan ketidakpastian 

dan stres di kalangan karyawan (Yiming 

et al., 2024). Konflik interpersonal yang 

tidak terselesaikan juga dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak 

nyaman, yang pada akhirnya 

meningkatkan intensi turnover (Duan et 

al. 2019). Gaya kepemimpinan yang tidak 

konsisten atau kurang mendukung dapat 

menurunkan komitmen karyawan 

terhadap organisasi (Donkor, Appienti, 

and Achiaah 2022). Kurangnya dukungan 

sosial dari rekan kerja dan atasan sering 

disebut sebagai faktor yang 

meningkatkan turnover intention (Mondo 

et al. 2022).  

Penelitian ini berfokus pada berbagai 

faktor yang mempengaruhi turnover 

intention di perusahaan leasing, 

khususnya pada salah satu perusahaan 

leasing di Area Surabaya. Pada penelitian 

ini, ditemukan beberapa hal penting yang 

menjadi fokus penelitian ini. Karyawan 

yang merasa tidak terikat atau tidak 

memiliki komitmen terhadap perusahaan 

cenderung lebih mungkin untuk mencari 

pekerjaan di tempat lain (Berberoglu, 

2018; Fendi dan Susanti 2018; Ningtyas 

et al., 2020; Palma-Moreira et al. 2024; 

Zin dan Ibrahim 2021). Iklim kerja yang 

tidak kondusif dapat menciptakan 

suasana kerja yang negatif, yang 

berdampak pada kesejahteraan 

karyawan dan sikap mereka terhadap 

perusahaan (Janiukštis et al. 2024; 

Pranata and Utama 2019; Seppälä and 
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McNichols 2022; Tadampali, Hadi, and 

Salam 2016; Yonezawa et al. 2014). 

Konflik dan ketidakpuasan dalam 

hubungan interpersonal dapat memicu 

keinginan karyawan untuk berpindah 

(McKeown and Ayoko 2020; Zhai, Wang, 

and Weadon 2020).  

 Berdasarkan pendahuluan yang 

telah diuraikan dan dijelaskan oleh 

peneliti, dengan ini peneliti tertarik untuk 

mengambil judul "Strategies In Reducing 

Turnover Intention Influenced By 

Organizational Commitment, 

Organizational Climate, and Interpersonal 

Relationships".  

Penelitian ini bertujuan untuk 1) 

Untuk menguji dan menganalisis 

pengaruh organizational commitment 

terhadap turnover intention, 2) Untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh 

organizational climate terhadap turnover 

intention, 3) Untuk menguji dan 

menganalisis pengaruh Budaya 

Organisasi dan Motivasi Kerja secara 

simultan terhadap turnover intention pada 

salah satu perusahaan leasing di Area 

Surabaya 

2. TEORI DAN HIPOTESIS  

Turnover Intention 

Turnover intention merupakan hasil 

penilaian yang dilakukan individu terkait 

dengan keberlanjutan ikatan hubungan 

dengan perusahaan yang menjadi 

tempatnya bekerja, akan tetapi belum 

direalisasikan dalam bentuk perilaku 

yang nyata (Mobley, 2011). Sejalan 

dengan Noe et al., (2020) memaparkan 

turnover intention, situasi di mana individu 

yang tidak puas menghindari pekerjaan di 

tempat kerja dengan melakukan perilaku 

menarik diri dari tanggung jawab 

pekerjaan. Sedangkan menurut Robbins 

dan Judge (2022)  menjelaskan, Turnover 

intention adalah kecenderungan atau 

tingkat dimana seorang karyawan 

memiliki kemungkinan untuk 

meninggalkan perusahaan baik secara 

sukarela maupun tidak sukarela yang 

disebabkan oleh kurangnya ketertarikan 

pada pekerjaan saat ini dan tersedianya 

alternatif pekerjaan dan tersedianya 

alternatif pekerjaan lain.”  Dapat 

disimpulkan bahwa turnover intention 

merupakan keinginan atau 

kecenderungan seorang karyawan yang 

ingin meninggalkan suatu organisasi. 

Beberapa indikator dari turnover 

intention, yaitu (Mobley, 2011) : berpikir 

untuk keluar (thinking of quitting), niat 

untuk mencari alternatif (intention to 

search for alternatives), niat untuk keluar 

(intention to quit).  

Organizational commitment 

Mowday et al., (2013) memiliki 

pandangan bahwa, komitmen organisasi 

(organizational commitment) merupakan 

kekuatan relatif individu yang 

mengidentifikasi keterlibatannya dengan 

organisasi.  Komitmen organisasi 

(organizational commitment) adalah 

karyawan merasa terhubung dengan 

organisasi, tujuan-tujuannya, dan 

keinginan mereka untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi tersebut (Robbins 

dan Judge, 2022). 

 Adapun variabel organizational 
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commitment  terdapat 3 indikator, yaitu 

(Robbins dan Judge 2022) : komitmen 

afektif (affective commitment), komitmen 

berkelanjutan (continuing  commitment), 

dan komitmen normatif (normative 

commitment). 

Organizational climate 

Saungweme dan Gwandure (2011) 

menjelaskan bahwa, iklim organisasi 

adalah kumpulan karakteristik yang 

membedakan lingkungan kerja organisasi 

dari yang lain, mempengaruhi perilaku 

karyawan, dan mencakup aspek sosial 

serta fisik dalam organisasi. Iklim 

organisasi sebagai studi persepsi individu 

mengenai berbagai aspek tentang 

lingkungan organisasinya (Owens dan 

Valesky, 2014). Sependapat dengan 

Simamora (2015) memaparkan bahwa, 

iklim organisasi adalah lingkungan internal 

atau psikologis yang mempengaruhi praktik 

dan kebijakan SDM, dengan setiap 

organisasi memiliki iklim yang unik 

berdasarkan keragaman pekerjaan dan 

sifat individu di dalamnya. 

 Adapun variabel organizational 

climate terdapat 5 indikator, yaitu 

(Darodjat, 2015) : konflik pada lingkungan, 

tanggung jawab, identitas individu dalam 

organisasi, faktor dukungan, kehangatan 

atau keakraban dalam lingkungan. 

Interpersonal Relationships 

Hasibuan (2017) menjelaskan bahwa, 

interpersonal relationships adalah 

hubungan antar manusia yang harmonis 

tercipta dari kesadaran dan kesediaan 

individu untuk mengesampingkan 

keinginan pribadi demi kepentingan 

bersama. Sejalan dengan 

Wisnuwardhani dan Mashoedi (2017) 

menjelaskan bahwa, interpersonal 

relationships merupakan hubungan yang 

melibatkan dua individu atau lebih yang 

saling bergantung dan memanfaatkan 

pola interaksi yang stabil dan berulang. 

Interpersonal relationships adalah 

interaksi antara individu dalam konteks 

kerja dan organisasi berfungsi sebagai 

dorongan untuk kolaborasi yang 

produktif, yang pada gilirannya 

menghasilkan kepuasan ekonomi, 

psikologis, dan sosial (Robbins dan 

Judge, 2022). 

 Adapun variabel interpersonal 

relationships terdapat 3 indikator, yaitu 

(Rahmat, 2018) : adanya saling percaya, 

mempunyai sifat suportif, adanya sikap 

yang terbuka. 

Hipotesis  

Pengaruh Organizational commitment 

terhadap Turnover Intention 

Temuan penelitian sebelumnya 

tentang organizational commitment 

dibuktikan oleh Fulmore et al.,(2023) 

menunjukkan dukungan yang dirasakan 

karyawan untuk partisipasi dalam praktik 

HRD meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan mengurangi niat untuk 

meninggalkan organisasi. Sejalan 

dengan temuan Ekhsan (2019) 

menunjukkan organisasi bisa 

membangun lingkungan kerja yang lebih 

suportif dan menarik bagi karyawan, yang 

pada akhirnya dapat menurunkan tingkat 

turnover dan meningkatkan kinerja 

keseluruhan organisasi. Kepuasan kerja 
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dan komitmen organisasi mengurangi 

niat turnover karyawan, dengan 

kecocokan antara individu dan organisasi 

memperkuat pengaruh organizational 

commitment terhadap turnover intention 

(Pratama, Suwarni, and Handayani 

2022). 

H1 : Organizational commitment 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover 

intention employee. 

Pengaruh Organizational climate 

terhadap Turnover Intention 

 Temuan penelitian sebelumnya 

tentang organizational climate dibuktikan 

oleh Bindu dan Srikanth (2019) bahwa, 

penting bagi para manajer untuk 

membangun iklim kepercayaan dalam 

organisasi mereka untuk mempekerjakan 

dan mempromosikan orang-orang yang 

mampu membentuk hubungan 

interpersonal yang positif dan saling 

percaya sangat dianjurkan. Sedangkan 

temuan penelitian sebelumnya oleh 

Mamewe (2016) menunjukkan bahwa, 

organisasi perlu mengevaluasi kebijakan-

kebijakannya baik dalam rangka 

menciptakan iklim organisasi yang sehat, 

kondusif dan dapat diterima oleh para 

pegawai. 

H2 : Organizational climate berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

turnover intention employee. 

Pengaruh Interpersonal Relationships 

terhadap Turnover Intention 

Temuan penelitian sebelumnya tentang 

interpersonal relationships dibuktikan 

oleh Tews et al., (2013) menunjukkan 

bahwa hubungan interpersonal, 

khususnya dukungan dari rekan kerja, 

memiliki dampak signifikan terhadap 

turnover intention. Sedangkan penelitian 

dari Dalimunthe (2017)  menemukan 

bahwa hubungan interpersonal dan 

ambiguitas peran mempengaruhi 

kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

berdampak signifikan terhadap niat untuk 

keluar (intention to leave) karyawan event 

organizer. 

H3 : Interpersonal relationships 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover 

intention employee. 

3. METODOLOGI 

Metode penelitian dalam jurnal ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan populasi seluruh karyawan pada 

salah satu perusahaan leasing Area 

Surabaya. Sampel penelitian sebanyak 

65 karyawan dipilih menggunakan teknik 

simple random sampling. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang 

mengukur organizational commitment, 

organization climate, dan interpersonal 

relationships. Analisis data dilakukan 

dengan regresi linier berganda 

menggunakan program SPSS versi 28.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisa Data 

Hasil penelitian ini mengolah dan menguji 

data menggunakan model analisis regresi 

linier berganda, dengan variabel bebas 

berupa organizational commitment, 

organization climate, dan interpersonal 

relationships, serta variabel terikat 

berupa turnover intention dengan 

persamaan sebagai berikut : 

Y = -1,755 + 0.535 X1 + 0,123 X2 + 0,717 X3 + e 

Sesuai dengan hasil pengolahan data 

penelitian yang menggunakan software 

IBM SPSS Statistics versi 28 untuk 

pengujian regresi linier berganda, maka 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Koefisien Determinasi 

Untuk nilai Koefisien Determinasi R-

Square (R2) yang berhubungan 

dengan “turnover intention” yaitu 

sebesar 0,827 yang artinya besarnya 

pengaruh variabel independen 

X1,X2,X3 terhadap perubahan pada 

variabel dependen Y yaitu sebesar 

82,7% dan sisanya adalah sebesar 

17,3% dapat dipengaruhi oleh 

variabel-variabel lain yang berada 

diluar variabel independen yang telah 

digunakan pada penelitian ini. 

b. Koefisien Korelasi 

Dengan nilai koefisien korelasi (R) 

sebesar 0,909 yang menunjukkan 

adanya hubungan yang erat antara 

variabel bebas X1,X2,X3 terhadap 

variabel terikat Y. Hal ini ditunjukkan 

pada nilai koefisien R yang bernilai 

positif yang menunjukkan bahwa terjadi 

hubungan yang searah atau sebaliknya 

apabila nilai variabel independen 

mengalami kenaikan, maka nilai pada 

variabel dependen juga akan 

mengalami kenaikan. 

Tabel 1 

Hasil Koefisien Regresi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,755 3,323  ,528 ,599 

Organization 
Commitment (X1) 

,535 .074 .504 7,211 .001 

Organization 
Climate (X2) 

,123 .051 .144 2,391 .020 

Interpersonal 
Relationships (X3) 

,717 .136 .400 5,276 .001 

a. Dependent Variable: Turnover Intention (Y) 

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 

 

Gambar 1 

Kerangka Penelitian 

Organization Commitment 

(X1) 

Organization Climate 

(X2) 

Interpersonal Relationships 

(X3) 

Turnover Intention 

(Y) 
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Tabel 2 

Hasil Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .909a .827 .819 2,69970 

a. Predictors: (Constant),  Organizational Commitment, 
Organization Climate, Interpersonal Relationships 

b. Dependent Variable : Turnover Intention  

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 

Tabel 3 

Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2292,453 3 764,151 104,485 .000b 

Residual 481,033 61 7.288   

Total 2773,486 64    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, Organization 

Climate, Interpersonal Relationships 

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 

Pembahasan 

Pengaruh Variabel Bebas Terhadap 

Variabel Terikat (Uji t) 

Berdasarkan pada hasil dari pengolahan 

data statistik, diketahui bahwa nilai 

signifikansi uji t pada masing-masing 

variabel independen (kompetensi, 

pengalaman kerja, lingkungan kerja) 

memiliki pengaruh yang signifikan, 

dengan demikian bisa disimpulkan bahwa 

hipotesis I pada penelitian ini dapat 

dinyatakan dapat diterima dimana 

variabel-variabel independen yang terdiri 

dari organizational commitment, 

organization climate, interpersonal 

relationships  mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan salah satu perusahaan 

leasing Area Surabaya, telah terbukti 

kebenarannya.  

Dengan melihat hasil dari Tabel 1, 

diketahui bahwa koefisien korelasi pada 

variabel X3 yaitu interpersonal 

relationships (X3) yang memiliki nilai 

korelasi paling tinggi yaitu sebesar 0,717 

jika dibandingkan dengan variabel bebas 

lainnya yaitu variabel organizational 

commitment (X1) sebesar 0,464 dan 

variabel organization climate (X2) 

sebesar 0,365, dapat dikatakan bahwa 

variabel interpersonal relationships (X3) 

menjadi variabel bebas lebih dominan 

berpengaruh terhadap variabel terikat 

yaitu turnover intention (Y) pada 

karyawan salah satu perusahaan leasing 

Area Surabaya. 

Pengaruh Variabel Bebas Terhadap 

Variabel Terikat (Uji F) 

Sesuai dari hasil pengolahan data 

statistik seperti pada tabel 2 hasil analisis 

regresi linier berganda, bahwa untuk 

dapat membuktikan pengaruh 

organizational commitment (X1), 

organization climate (X2) dan 

pengawasan kerja (X3) terhadap turnover 

intention (Y) diketahui dengan nilai F 

hitung sebesar 104.485 yang memiliki 

nilai signifikansi sebesar 0,000. Dengan 

demikian, karena nilai signifikansi 0,000 

lebih kecil dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa organizational 

commitment (X1), organization climate 

(X2) dan interpersonal relationships (X3) 

berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention (Y). 

Berdasarkan hasil pengolahan data 

SPPS uji F pada tabel 3 menunjukkan 

bahwa H0 ditolak dan H1 diterima artinya 
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hipotesis penelitian dapat diterima, 

dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa variabel organizational 

commitment (X1), organization climate 

(X2) dan interpersonal relationships (X3)  

berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention (Y) pada karyawan salah satu 

perusahaan leasing wilayah Surabaya. 

 Hasil dalam penelitian tentang 

organizational commitment terhadap 

turnover intention diperkuat dari hasil 

temuan pada penelitian yang dilakukan 

oleh Fulmore et al., (2023) menunjukkan 

bahwa organizational commitment 

berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Ekhsan 

(2019) menemukan bahwa organizational 

commitment berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention pada 

karyawan salah satu perusahaan leasing 

Area Surabaya. 

 Hasil dalam penelitian tentang 

organization climate terhadap turnover 

intention didukung hasil temuan dalam 

penelitian yang dilakukan oleh (Amalia 

dan Arifianto (2024) menyatakan bahwa 

organization climate memiliki pengaruh 

signifikan terhadap  turnover intention 

pada karyawan CV. HD Citarasa. Selain 

itu hasil penelitian ini juga sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Dasopang, Nurlaila, and Harahap 2023) 

yang menyatakan bahwa organization 

climate memiliki pengaruh signifikan 

terhadap turnover intention pada 

karyawan Bank BCA Kanwil Alam Sutera. 

 Hasil dalam penelitian mengenai 

interpersonal relationship terhadap 

turnover intention diperkuat dari temuan 

dalam penelitian yang telah dilakukan 

oleh Tews et al., (2013) menunjukkan 

bahwa interpersonal relationship 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

turnover intention di Industri Perhotelan.  

5. KESIMPULAN 

Sesuai tinjauan hipotesis penelitian dan 

pengolahan data SPSS yang telah 

diuraikan sebelumnya, selanjutnya dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut:  

1. Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis, variabel organizational 

commitment, organization climate 

dan interpersonal relationships 

berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention pada karyawan 

salah satu perusahaan leasing 

wilayah Surabaya, hal ini 

menunjukkan bahwa organizational 

commitment, organization climate 

dan interpersonal relationships 

memegang peranan penting dalam 

penurunan tingkat turnover 

intention pada karyawan salah satu 

perusahaan leasing wilayah 

Surabaya. 

2. Berdasarkan hasil pengolahan data 

SPSS, koefisien korelasi pada 

variabel X1 yaitu interpersonal 

relationships mempunyai yang 

mempunyai nilai korelasi parsial 

paling tinggi dan paling dominan 

dalam mempengaruhi penurunan 

tingkat turnover intention pada 

karyawan salah satu perusahaan 

leasing wilayah Surabaya. 
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3. Hal ini membuktikan bahwa 

variabel organizational 

commitment, organization climate 

dan interpersonal relationships 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap turnover intention pada 

karyawan salah satu perusahaan 

leasing wilayah Surabaya. 

 

6. SARAN PENELITIAN 

Sejalan dengan pemaparan hasil 

temuan penelitian yang telah dianalisis 

dan pembahasan pengujian hipotesis 

terhadap variabel organizational 

commitment, organization climate 

interpersonal relationships dan 

turnover intention, dengan ini peneliti 

memberikan rekomendasi sebagai 

berikut: 

1. Merujuk pada hasil temuan hasil 

penelitian di lapangan, telah 

diketahui bahwa variabel 

interpersonal relationships 

memegang peranan penting dan 

strategis dalam upaya penurunan 

turnover intention pada karyawan. 

Untuk itu diperlukan adanya 

interpersonal relationships yang 

baik untuk mengurangi turnover 

intention oleh perusahaan dalam 

rangka menciptakan 

organizational climate yang 

kondusif serta perusahaan perlu 

memperhatikan organizational 

commitment untuk menjaga 

kesejahteraan karyawan yang 

dapat mengurangi turnover 

intention pada karyawan. 
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