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Abstract: The work culture of kinship as good communications
between the employees and employee family need. However, there is
a turnover intention on employee to happen turnover its year. This is
alleged lack off affective commitment on employee themselves. This
study aims to examine the direct effect of work-family culture to
turnover intention and the indirect effect of work-family culture to
turnover intention with affective commitment as a mediator. Sampling
method using purposive sampling with employee PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya as a population, so the number of sample
obtained amounted to 66 employee. The method of data analysis
using multilevel linear regression assisted with SPSS 11.5 software.
The result of the analysis in this study showed that work-family
culture negative and not significant on the turnover intention of
employees directly. While indirect relationship between work-family
culture to turnover intention through affective commitment there is a
negative relationship but significant.
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PENDAHULUAN

Budaya kerja merupakan

salah satu aspek penting dalam
perusahaan selain karyawan karena
budaya kerja dapat menjadi pedoman
bagi karyawan dalam melaksanakan
tugasnya di dalam perusahaan.
Salah satu budaya kerja yang ada
adalah budaya kerja kekeluargaan
yang dimana organisasi memandang
anggotanya sebagai suatu keluarga.
Budaya ini mendukung kegiatan
sosialisasi sehingga karyawan saling
mengetahui satu dengan yang lain
secara cepat dan merasa bahwa
mereka adalah bagian dari kelompok.
Allen (2001) dalam Aminah (2010)
menyatakan bahwa:
“karyawan yang merasa
mendapatkan dukungan positif dari
pekerjaan dan keluargannya, maka
kemungkinan kecil mereka untuk
meninggalkan pekerjaannya”.

affective commitment, turnover

Selain  dapat
turnover intention,

mengurangi
budaya kerja

kekeluargaan juga dapat
menimbulkan komitmen afektif
seorang karyawan kepada

perusahaannya yang nantinya
seseorang tersebut tidak ada
keinginan untuk berpindah tempat
kerja. = Seperti  penelitian  yang
dilakukan oleh Thompson et al.,
(2004) menyatakan bahwa “karyawan
yang merasa bahwa supervisornya
dan organisasinya seperti dalam
keluarganya sendiri, maka mereka
akan memiliki komitmen afektif yang
baik di organisasinya”.

Allen dan Meyer (1996),
Komitmen afektif adalah sebuah
hubungan psikologi yang umum
antara karyawan dan organisasinya
dimana  komitmen  afektif  ini
mengurangi  keinginan  karyawan
untuk meninggalkan organisasinya.
Baotham et al., (2010) dalam Aminah
(2010) komitmen afektif itu sendiri
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yang memiliki pengaruh dapat
mengganggu jalannya organisasi
berupa  semakin meningkatnya
tingkat turnover intention karyawan.

Menurut Harnoto (2002:2),
Turnover Intention itu sendiri adalah
keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaannya untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih
baik.

Rokhmah (2005)
menganalisis pengaruh komitmen
afektif kepada supervisior terhadap
turnover intention dan pengaruh
komitmen afektif kepada tim kerja
terhadap turnover intention dengan
komitmen afektif kepada organisasi
sebagai mediatornya terhadap 134
karyawan. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa komitmen afektif
kepada kelompok kerja berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif kepada organisasi,
komitmen afektif kepada supervisor
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif
organisasi. Sedangkan komitmen
afektif kepada organisasi
berpengaruh secara negatif dan
signifikan terhadap intensi turnover.
Sedangkan hubungan antara
komitmen afektif kepada supervisor
terhadap intensi turnover tidaklah
signifikan karena nilai CR-nya kurang
1,96 dan koefisien path-nya lebih dari
0,05.

Aminah (2010) menjelaskan
hubungan antara budaya Kkerja
kekeluargaan dan  pengurangan
turnover intention dengan komitmen
afektif sebagai mediatornya terhadap
693 karyawan dari 20 perusahaan
pelayanan pribadi di Klang Valley,
Malaysia. Hasil penelitian ini adalah
budaya kerja kekeluargaan
berhubungan positif dengan turnover
intention karyawan dan komitmen
afektif karyawan sebagai mediator

dalam hubungan budaya kerja
kekeluargaan dengan turnover
intention.

Bedasarkan fenomena yang
ada pada PT. Boma Bisma Indra

(Persero) Surabaya dan penelitian
sebelumnya, maka dikembangkan
melalui  penelitian  ini  dengan
menggabungkan antara hubungan
budaya kerja kekeluargaan terhadap
turnover intention karyawan melalui
komitmen afektif di PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya. Penelitian
ini dimaksudkan untuk mengetahui
pengaruh budaya kerja kekeluargaan
terhadap turnover intention
karyawan, baik secara langsung
maupun melalui komitmen afektif
sebagai mediator.

KAJIAN PUSTAKA
Budaya Kerja Kekeluargaan

Thompson et al., (1999:394)
mendefinisikan “the shared
assumptions, beliefs, and values
regarding the extent to which an
organization supports and values the
integration of employees’ work and
family life” yang menjelaskan budaya
kerja kekeluargaan sebagai tindakan
berbagi pendapat, kepercayaan, dan
saling menghormati antar karyawan
di suatu perusahaan”. Warren (1995)
dalam Aminah (2010) menyatakan
bahwa “sebuah perusahaan dengan
budaya kekeluargaan sebagai salah
satu karakteristik yang menyeluruh
atau kepercayaan yang tinggi
terhadap kebutuhan keluarga
karyawan dan mendukung karyawan
untuk menggabungkan peran
pekerjaan dan peran keluarga”.
Aminah (2010:840) menggambarkan
hubungan vyang terkait dengan
budaya kerja kekeluargaaan dapat
digunakan untuk mendukung
persepsi global yang membentuk
perasaan karyawan mengenai sejauh

mana organisasinya itu adalah
sebuah keluarga.
Thompson et al. (1999)

berpendapat bahwa “budaya kerja
kekeluargaan dapat menimbulkan
perasaan karyawan secara optimal
terhadap kehidupan pekerjaan dan
keluarganya”.
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Komitmen Afektif

Allen (1990) mendefinisikan
bahwa komitmen afektif yang kuat
akan mengidentifikasikan diri dengan
terlibat aktif dalam organisasi dan
menikmati  keanggotannya dalam
organisasi. Karyawan mengakui
adanya kesamaan antara dirinya dan
organisasi, sehingga menunjukkan
perhatian dan secara konsekuen
membentuk komitmen yang
mengesesankan. Seorang karyawan
rela untuk melepaskan nilai-nilai
pribadinya demi untuk menyesuaikan
dengan organisasinya.

Allen (1990:4) menyebutkan
bahwa “komitmen afektif (affective
commitment) adalah suatu
pendekatan emosional dari individu

dalam keterlibatan dengan
organisasi, sehingga individu akan
merasa dihubungkan dengan
organisasi’. Komponen komitmen

afektif berkaitan dengan emosional,
identifikasi dan keterlibatan karyawan
di dalam suatu organisasi. Hackett et
al., (1994) mengatakan bahwa
“karyawan yang komitmen
organisasinya berdasarkan komitmen
afektif yang kuat, akan meneruskan
bekerja dengan perusahaan karena
keinginan mereka sendiri,
berdasarkan tingkat identifikasinya
dengan perusahaan dan kesediannya
untuk membantu organisasi dalam
mencapai tujuan”.

Turnover Intention

Harninda (1999:27), Turnover
intention pada dasarnya adalah
keinginan berpindah karyawan dari
satu tempat kerja ke tempat kerja
lainnya. Pendapat  tersebut
menunjukkan bahwa turnover
intention adalah keinginan untuk
berpindah, belum sampai pada tahap
realisasi yaitu melakukan
perpindahan dari satu tempat kerja
ke tempat kerja lainnya.

Harnoto (2002:2) menyatakan
bahwa Turnover intention adalah

kadar atau intensitas dari keinginan
untuk keluar dari perusahaan, banyak
alasan yang menyebabkan timbulnya
turnover intention ini dan diantaranya
adalah keinginan untuk mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik.

Pendapat tersebut juga relatif
sama dengan pendapat yang telah
diungkapkan sebelumnya, bahwa
turnover intention pada dasarnya

adalah keinginan untuk
meninggalkan (keluar) dari
perusahaan.

Mobley (1986) dalam Suhanto
(2009) menyatakan proses memasuki
organisasi adalah proses untuk
menyesuaikan individu dan
organisasi. Agar proses penyesuaian
ini efektif, individu dan organisasi
harus terlibat secara aktif.
Ketidakefektifan  penyesuaian ini
akan mengakibatkan perilaku
menarik diri individu dari organisasi.
Bersama-sama dengan karakteristik
perusahaan, pengalaman bekerja
diperusahaan serta prestasi kerja
yang dicapainya, maka harapan-
harapan individu itu akan
mempengaruhi  reaksi  afektifnya
terhadap pekerjaan dan perusahaan
tersebut. Mowday (1982) dalam
Suhanto (2009) menyatakan adanya
suasana, prestasi, dan pengalaman
kerja yang positif serta harapan
individu yang dapat terpenuhi di
perusahaan itu akan membentuk
rasa keikatan yang kuat dan
keinginan untuk tetap menjadi
anggota perusahaan itu, tetapi bila
sebaliknya yang terjadi, individu akan
mengembangkan suatu reaksi untuk
keluar dari perusahaan itu. Bila ada
kesempatan kerja di perusahaan lain
yang lebih menarik, ia akan keluar
dan berpindah ke perusahaan itu.

Pola hubungan antar variabel
tersebut dikaitkan dengan teori-teori
yang telah dikemukakan pada bagian
sebelumnya, maka dapatlah dibuat
secara skematis kerangka konseptual
dalam penelitian ini sebagai berikut:
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Gambar 1
Kerangka Konseptual
Keterangan :
BKK =Budaya Kerja Kekeluargaan
KA =Komitmen Afektif
TI =Turnover Intention
Berdasarkan telaah teoritis
dan telaah emiris, maka hipotesis
dalam penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut:
H1l: Budaya kerja kekeluargaan
berpengaruh terhadap
turnover intention karyawan.

H2:  Komitmen afektif sebagai
mediator dalam hubungan
antara budaya kerja

kekeluargaan dan turnover
intention karyawan.

METODE

Penelitian ini adalah
explanatory research. Populasi dari
penelitian ini adalah seluruh Populasi
dalam penelitian adalah karyawan
PT. Boma Bisma Indra (Persero)

Surabaya sebanyak 156 orang.
Dengan sampel 66 karyawan
berdasarkan pada teknik yang
digunakan dalam pengambilan

sampel adalah purposive sampling,
yaitu karyawan PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya yang
berumur < 45 tahun.

Teknik pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu angket (angket tertutup dengan
skala likert), dokumentasi dan
wawancara. Uji keandalan data
menggunakan uji validitas dan uji
reliabiltas data dengan bantuan
progam SPSS versi 11,5. Teknik
analisis dalam penelitian ini yaitu
analisis regresi bertingkat

menggunakan program SPSS versi
11,5.

Pengukuran variabel budaya
kerja kekeluargaan yang digunakan
berdasar pada penelitian Allen (2001)

dalam Anja Feierabend (2010).
Indikator yang dipakai dalam
pengukuran budaya kerja
kekeluargaan adalah: hubungan

antar karyawan dan pemenuhan
kebutuhan keluarga karyawan.

Pengukuran variabel
komitmen afektif yang digunakan
berdasar pada penelitian Allen &
Meyer (1990). Indikator komitmen
afektif meliputi: Perasaan nyaman di
tempat kerja, ikut merasakan dan
menyelesaikan masalah, rasa
memiliki perusahaan, memiliki
kedekatan emosional dengan tempat
kerja, dan merasa dirinya sebagai
bagian dari perusahaan.

Pengukuran variabel turnover
intention yang digunakan berdasar
pada penelitian Edi Suhanto (2009).
Indikator turnover intention meliputi:
mencari lowongan pekerjaan lain,
berfikir untuk meninggalkan
pekerjaan/perusahaan, pandangan
masa depan.

HASIL

Hasil Analisis Deskriptif
Budaya Kerja Kekeluargaan

Berdasarkan hasil penelitian
dapat diketahui deskripsi untuk
masing-masing variabel budaya kerja
kekeluargaan. Hasil nilai rata-rata
dari pernyataan “Bertukar Pendapat’
sebesar 4,06; pernyataan “Saling
Menghargai” sebesar 4.12;
pernyataan “Interaksi dengan Atasan”
sebesar 3,85; pernyataan “Peranan
Atasan” sebesar 3,56; pernyataan
“‘Hubungan dengan Karyawan”
sebesar 3,73; pernyataan “Pengajuan
Cuti” sebesar 3,83; pernyataan
“Asuransi Kesehatan” sebesar 3,86;
dan pernyataan “Biaya Kesehatan
Keluarga” sebesar 3,58.
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Pada penjelasan tersebut
dapat diketahui bahwa untuk variabel
budaya kerja kekeluargaan,
responden memberikan jawaban
terendah untuk pernyataan tentang
peranan atasan dengan skor rata-
rata sebesar 3,56. Nilai rata-rata
untuk  variabel budaya kerja
kekeluargaan sebesar 3,82 dapat
diartikan budaya kerja kekeluargaan
yang ada pada PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya dalam
kategori tinggi.

Komitmen Afektif

Berdasarkan hasil penelitian
dapat diketahui deskripsi untuk
masing-masing variabel komitmen
afektif. Hasil nilai rata-rata dari
pernyataan “Nyaman dalam Bekerja”
sebesar 3,55; pernyataan “lkut
Memiliki Masalah” sebesar 3,29;
pernyataan “Pemecahan Masalah”
sebesar 3,33; pernyataan “Menjadi
Bagian Perusahaan” sebesar 3,70;
pernyataan “Ikut Memiliki
Perusahaan” sebesar 3,52; dan
pernyataan “Keterikatan Emosional”
sebesar 3,20.

Pada penjelasan tersebut
dapat diketahui bahwa untuk variabel
komitmen afektif, responden
memberikan  jawaban  terendah
keterikatan emosional dengan skor
rata-rata sebesar 3,20. Nilai rata-rata
untuk variabel komitmen afektif
sebesar 3,43 dapat diartikan
komitmen afektif yang ada pada
pegawai PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya dalam kategori
sedang.

Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian
dapat diketahui deskripsi untuk
masing-masing variabel turnover
intention. Hasil nilai rata-rata dari

pernyataan  “Mencari  Lowongan
Pekerjaan Lain” sebesar 2,38;
pernyataan “‘Rencana Keluar”

sebesar 2,18; dan pernyataan “Masa

Depan di Perusahaan” sebesar 2,79.
Pada penjelasan tersebut

dapat diketahui bahwa untuk variabel

turnover intention, responden
memberikan jawaban terendah untuk
pernyataan mencari lowongan

pekerjaan lain dengan skor rata-rata
sebesar 2,17. Nilai rata-rata untuk
variabel turnover intention sebesar
2,38 dapat diartikan  turnover
intention yang terjadi pada pegawai
PT. Boma Bisma Indra (Persero)
Surabaya dalam kategori sedang.

Hasil Analisis

Secara ringkas, hasil
pengujian hipotesis antar variabel
dapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 1
Hasil Analisis Regresi Bertingkat
(Pengaruh Langsung)

Hubungan Nilai Significant
Antar Standardized
Variabel
BKK — TI -0,141 0,101

Sumber: Data primer yang diolah, 2012

-0,141

Turnover
Intention

Gambar 2
Pengaruh Langsung

Tabel 2
Hasil Analisis Regresi Bertingkat
(Pengaruh Tak Langsung)

Hubungan Nilai Signifi Analisis
Antar Stand cant Regresi
Variabel ardize Bertingkat
d

BKK —- KA 0,729 0,000 P1
KA — TI -0,413 0,000 P2
BKK— Tl 0,232 0,050 P3

Sumber: Data primer yang diolah, 2012
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0,232
BKK » Tl

Gambar 3
Pengaruh Tak Langsung
Keterangan :
BKK =Budaya Kerja Kekeluargaan
KA =Komitmen Afektif
TI =Turnover Intention

Pengujian Hipotesis Satu (H1)

Hipotesis satu (H1)
menyatakan bahwa budaya kerja
kekeluargaan berpengaruh terhadap
turnover intention karyawan. Artinya,
adanya budaya kerja kekeluargaan,
dapat mengurangi turnover intention
karyawan. Tabel 4.15 menunjukkan
bahwa nilai standardized beta untuk
jalur Budaya Kerja Kekeluargaan ke
Turnover Intention adalah -0,141
pada signifikan 0,101. Hasil ini
menunjukkan bahwa hipotesis satu
(H1) tidak terdukung.

Pengujian Hipotesis Dua (H2)

Hipotesis dua (H2)
menyatakan bahwa budaya kerja
kekeluargaan mempengaruhi
turnover intention karyawan melalui
komitmen afektif. Artinya, adanya
budaya kerja kekeluargaan dan
semakin tinggi komitmen afektif
karyawan, semakin  mengurangi
keinginan untuk keluar dari
perusahaan. Tabel 4.16
menunjukkan bahwa nilai
standardized beta untuk jalur budaya
kerja kekeluargaan ke komitmen
afektif adalah 0,729 yang merupakan
nilai jalur path pl pada signifikan
0,000 dan nilai standardized beta
untuk jalur komitmen afektif ke
turnover intention adalah -0,413 yang
merupakan nilai jalur path p2 pada
signifikan 0,000.

Pengujian Pengaruh Mediasi

Pengaruh  mediasi dapat
dihitung menggunakan dua langkah,
yaitu menghitung pengaruh tak
langsung dan membandingkan nilai
pengaruh tak langsung dengan
pengaruh langsung.

Untuk menghitung pengaruh
tak langsung dapat menggunakan
perhitungan sebagai berikut:
Pengaruh tak langsung
={( BKK — KA) X (KA — TI)} + (BKK
— TI)
={0,729 X (-0,413)} + 0,232
=-0,07
Keterangan :

BKK = Budaya Kerja Kekeluargaan
KA = Komitmen Afektif
TI = Turnover Intention

Sedangkan untuk menghitung
pengaruh mediasi komitmen afektif
terhadap hubungan antara budaya
kerja kekeluargaan dan turnover
intention karyawan dengan
menggunakan perbandingan sebagai
berikut:

Pengaruh mediasi

= Total Effect > Direct Effect

= Pengaruh tak langsung > Pengaruh
langsung

=-0,07 >-0,141

Hasil ini menunjukkan bahwa
pengaruh tak langsung lebih besar
daripada pengaruh langsung dimana
pengaruh budaya kerja kekeluargaan
terhadap turnover intention karyawan
melalui komitmen afektif sebagai
variabel mediasi berpengaruh lebih
besar daripada pengaruh budaya
kerja kekeluargaan terhadap turnover
intention karyawan secara langsung

sehingga  hipotesis dua (H2)
terdukung.
PEMBAHASAN

Berikut akan dibahas temuan
penelitian atas analisis data empiris
sehubungan dengan hipotesis yang
diajukan, vyaitu pengaruh budaya
kerja kekeluargaan terhadap turnover
intention melalui komitmen afektif.
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Pengaruh Budaya Kerja
Kekeluargaan Terhadap Turnover
Intention Karyawan

Dalam penelitian ini,
pengaruh budaya kerja kekeluargaan
terhadap turnover intention karyawan
terdapat hubungan yang negatif dan
tidak signifikan. Budaya kerja
kekeluargaan pada penelitian ini
dapat dilihat melalui dua hal yaitu
hubungan antar karyawan dan
pemenuhan kebutuhan karyawan.
Hubungan antar karyawan yang baik
dalam suatu perusahaan, seperti
saling mengahargai antar karyawan,
tidak adanya gap antara karyawan
satu dengan yang lain dapat menjalin
kebersamaan dalam hubungan antar
karyawan baik dalam pekerjaan
maupun di luar pekerjaan sehingga
kegiatan saling bertukar pendapat
akan berjalan dengan baik dan dapat
mendukung karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya sehari-
hari. Hal ini tidak luput dari peranan
atasan yang dimana atasan mudah

dalam berinteraksi dengan
karyawannya seperti, atasan
mengawasi dan membantu

karyawannya secara langsung di
lapangan, mau menerima masukan
dan saran dari karyawannya, adanya
kegiatan-kegiatan di luar pekerjaan
dengan karyawan vyang bisa
membuat hubungan atasan dengan
karyawan menjadi lebih baik dan
akrab. Selain itu, pemenuhan
kebutuhan keluarga karyawan yang
diperhatikan oleh perusahaan dapat
mendukung karyawan dalam bekerja.
Seperti, kemudahan dalam
mengajukan cuti keluarga seperti,
cuti hamil (bagi karyawan wanita),
cuti pernikahan, cuti kematian, dan
lain-lain  serta adanya asuransi
kesehatan berupa penggantian biaya
berobat keluarga karyawan meliputi
istri dan anak.

Namun, budaya kerja
kekeluargaan yang ada pada PT.
Boma Bisma Indra (Persero)
Surabaya, tidak menutup

kemungkinan timbulnya turnover
intention karyawan. Ada beberapa
karyawan yang mempunyai keinginan
untuk keluar dan mencari pekerjaan
yang lebih baik dari sekarang dengan
mencari lowongan-lowongan
pekerjaan lain. Meskipun karyawan
merasa nyaman dan diperhatikan
oleh perusahaan, namun ada faktor
lain yang membuat karyawan berfikir
untuk keluar dari perusahaan demi
masa depan yang lebih baik. Hanya
karyawan yang memiliki komitmen
pada perusahaannya yang akan
bertahan untuk tetap bekerja di
perusahaan itu.

Oleh karena itu, budaya kerja
kekeluargaan dapat mempengaruhi
turnover intention karyawan PT.
Boma Bisma Indra (Persero)
Surabaya namun tidak signifikan.

Pengaruh Budaya Kerja
Kekeluargaan Terhadap Turnover
Intention Karyawan Melalui
Komitmen Afektif

Penelitian ini  membuktikan
bahwa komitmen afektif memediasi
hubungan antara budaya kerja
kekeluargaan dengan turnover
intention karyawan. Sehingga budaya

kerja kekeluargaan tidak
berpengaruh besar secara langsung
terhadap turnover intention

karyawan, akan tetapi melalui
komitmen afektif.

Komitmen afektif berperan
dalam memediasi pengaruh budaya
kerja kekeluargaan terhadap turnover
intention karyawan. Hal ini dapat
dilihat masih adanya keinginan
karyawan untuk keluar dari
perusahaannya walaupun ada
budaya kerja kekeluargaan yang baik
di PT. Boma Bisma Indra (Persero)
Surbaya. Karyawan yang memiliki
komitmen afektif tarhadap
perusahaannya akan memiliki
perasaan nyaman dalam melakukan
kegiatan di perusahaannya. Ketika
karyawan merasa nyaman dalam
bekerja, mereka akan peduli dengan
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masalah yang ada dalam perusahaan
dan akan cenderung ikut memikirkan
bagaimana memecahkan masalah
yang ada. Karyawan yang memiliki
komitmen afektif yang baik terhadap
perusahaannya akan memiliki
keterikatan emosional yang kuat pula
terhadap  perusahaan  sehingga
mereka merasa menjadi bagian dari
perusahaan dan akan mempunyai
tanggung jawab untuk menjadikan
perusahaannya menjadi lebih baik
lagi. Komitmen afektif ini dapat
mempengaruhi karyawan untuk tetap
tinggal di perusahaan sehingga
budaya kerja kekeluargaan yang
dimediasi oleh komitmen afektif akan
mengurangi turnover intention
karyawan.

Pengaruh tak langsung antara
budaya kerja kekeluargaan terhadap
turnover intention karyawan melalui
komitmen afektif lebih besar nilainya
daripada pengaruh langsung budaya
kerja kekeluargaan terhadap turnover
intention karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa budaya kerja
kekeluargaan yang ada pada
perusahaan tidak akan menutup

kemungkinan adanya keinginan
karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Kecuali karyawan

tersebut memiliki komitmen afektif
terhadap perusahaannya, mereka
akan tetap bekerja di perusahaannya
apapun yang terjadi dan menghindari
turnover intention dari PT. Boma
Bisma Indra (Persero) Surabaya.

KESIMPULAN

Berdasarkan pada hasil dan
pembahasan yang dikemukakan
pada bab sebelumnya, maka dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:
(1) Budaya kerja kekeluargaan
berpengaruh  negatif dan tidak
signifikan terhadap turnover intention
karyawan secara langsung. Hal ini
menunjukkan bahwa adanya budaya
kerja kekeluargaan pada PT. Boma
Bisma Indra (Persero) Surabaya
dapat juga mengakibatkan adanya

turnover intention karyawan PT.
Boma Bisma Indra (Persero)
Surabaya, (2) Komitmen afektif
memediasi murni hubungan antara
budaya kerja kekeluargaan dengan
turnover intention karyawan. Dengan
demikian, budaya kerja kekeluargaan
yang ada pada perusahaan akan
meningkatkan komitmen afektif dan
selanjutnya komitmen afektif akan
mengurangi turnover intention
karyawan di PT. Boma Bisma Indra
(Persero) Surabaya.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilakukan, ada beberapa
masukan yang dijelaskan sebagai
berikut: (1) Bagi perusahaan
diharapkan mampu menjaga budaya
kerja kekeluargaan yang telah ada
sehingga karyawan akan merasa
nyaman dalam melakukan
pekerjaannya sehari-hari dan tidak
ada turnover intention dalam diri
masing-masing karyawan, 2)
Penelitian  ini  dilakukan  pada
perusahaan manufaktur di bidang
industri strtegis, PT. Boma Bisma
Indra (Persero) Surabaya, sehingga
perlu dilakukan penelitian lagi pada
perusahaan yang bergerak di bidang
yang lain.
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