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Abstrak  

Penelitian ini didorong oleh peran krusial sumber daya manusia sebagai penggerak utama dalam mencapai tujuan 

organisasi,di mana stabilitas dan kinerja karyawan sangat ditentukan oleh faktor-faktor internal perusahaan. Fokus utama 

penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif terhadap Turnover Intention 

pada karyawan CV. Bio Cipta Mandiri Bandung. Hal ini dilatarbelakangi oleh fenomena peningkatan Turnover Intention yang 

tajam, dari 11,6% pada 2023 menjadi 28,2% pada 2025, yang mengindikasikan adanya masalah pada komitmen dan loyalitas 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki hubungan yang kuat dan signifikan terhadap 

Turnover Intention, selain itu Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif juga mempunyai hubungan yang signifikan satu 

sama lain, di mana temuan ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif berperan penting dalam 

meningkatkan maupun menurunkan Turnover Intention, sehingga dengan Budaya Organisasi yang baik serta Pemberian 

Insentif yang tepat, Turnover Intention dapat menurun secara optimal. Kesimpulannya, peningkatan Budaya Organisasi dan 

Pemberian Insentif yang tepat sangat diperlukan untuk menurunkan Turnover Intention Pada CV. Bio Cipta Mandiri. 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Pemberian Insentif, Turnover Intention 

1. Latar Belakang 

Kebutuhan akan manajemen modal manusia yang strategis kini menjadi prioritas utama bagi organisasi di era 

digital yang penuh dengan disrupsi informasi. Hal ini menuntut adanya penyesuaian dalam tata kelola internal 

demi menjaga efisiensi dan efektivitas kinerja di tengah persaingan yang kian ketat. Hal ini menjadi krusial agar 

produktivitas tenaga kerja dapat dipacu secara maksimal dalam menghadapi persaingan global. Hal ini sejalan 

dengan pandangan bahwa kemajuan suatu organisasi sangat ditentukan oleh ketersediaan tenaga kerja yang 

kompeten dan dapat diandalkan (Rizkiani & Siddiq, 2026). Sumber daya manusia memegang peranan krusial 

sebagai aset strategis dan penggerak utama dalam merealisasikan target organisasi di tengah dinamika persaingan 

global. Kemampuan manajemen dalam membangun loyalitas dan komitmen karyawan menjadi faktor penentu 

untuk mempertahankan talenta potensial demi menjaga keberlangsungan operasional perusahaan. Di tengah 

ketatnya persaingan pasar, kemampuan manajemen dalam membangun loyalitas dan komitmen karyawan menjadi 

faktor penentu untuk mempertahankan talenta potensial (Deisti & Muttaqin, 2023). Namun, tantangan besar sering 

kali muncul dalam bentuk Turnover Intention, yakni munculnya respons subjektif berupa niat karyawan untuk 

mencari alternatif pekerjaan di luar instansi. Fenomena tersebut kini menjadi isu kritis di CV. Bio Cipta Mandiri 

Bandung, yang ditandai dengan lonjakan angka perputaran tenaga kerja (turnover rate) yang signifikan dalam tiga 

tahun terakhir. Data internal menunjukkan bahwa pada tahun 2023, tingkat Turnover berada di angka 11,6%, 

kemudian meningkat menjadi 21,0% pada 2024, dan menyentuh titik mengkhawatirkan sebesar 28,2% pada akhir 

tahun 2025. Secara normatif, rasio di atas 10% per tahun mengindikasikan kondisi retensi yang tidak sehat, di 

mana pada tahun 2025 jumlah karyawan yang keluar mencapai dua kali lipat lebih banyak dibandingkan 

penerimaan pegawai baru. 

Kondisi tersebut diperkuat oleh hasil pra-survei terhadap 30 responden yang menunjukkan bahwa variabel 

turnover intention berada pada kategori "Sangat Tinggi" dengan rata-rata skor 4,33. Isu utama yang teridentifikasi 

berakar pada budaya organisasi yang dinilai kurang kondusif, terutama pada dimensi komunikasi antara 

manajemen dan karyawan (skor 1,37) serta rendahnya keselarasan nilai-nilai perusahaan dengan karyawan (skor 

1,17). Ketidakhadiran komunikasi yang efektif dan disonansi nilai ini memicu rendahnya rasa memiliki (Sense Of 

Belonging) staf terhadap perusahaan.  

Selain faktor budaya, kebijakan pemberian insentif di CV. Bio Cipta Mandiri juga menjadi pemicu utama (Push 

Factor) tingginya niat keluar karyawan. Hasil pra-survei mengungkapkan bahwa sistem insentif saat ini dirasa 

tidak adil, tidak kompetitif, dan tidak mampu memenuhi harapan kesejahteraan (skor 1,30-1,37). Situasi ini 

diperburuk oleh skema absensi yang bersifat sangat punitif, seperti potongan gaji tetap sebesar Rp 200.000 
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meskipun hanya terlambat satu menit, serta kebijakan penalti bonus yang memberatkan. Tekanan psikologis akibat 

regulasi yang kaku dan minimnya apresiasi finansial ini mendegradasi moral kerja karyawan secara akumulatif. 

Berangkat dari fenomena tersebut, studi ini difokuskan untuk membedah sejauh mana peran budaya kerja dan 

skema kompensasi tambahan mampu menjadi instrumen strategis dalam mereduksi kecenderungan turnover 

intention pada CV. Bio Cipta Mandiri Bandung. 

2. Metode Penelitian 

2.1. Desain Penelitian 

Dalam membedah fenomena yang ada, penelitian ini menerapkan metodologi kuantitatif yang berpijak pada 

paradigma positivisme. Fokus utamanya adalah pada generalisasi hasil melalui instrumen yang terukur, guna 

mendapatkan gambaran yang akurat mengenai pengaruh variabel-variabel di lapangan. Penggunaan paradigma ini 

bertujuan untuk melakukan pengamatan terhadap populasi maupun sampel secara imparsial, sehingga data yang 

dihasilkan bersifat objektif sesuai dengan kaidah yang dikemukakan oleh (Sugiyono, 2020). Prosedur penelitian 

difokuskan pada perolehan data primer yang terukur melalui instrumen terstruktur, yang selanjutnya diproses 

menggunakan teknik analisis statistik untuk menguji validitas hipotesis. 

2.2. Model Penelitian 

Alur keterkaitan sistematis yang menunjukkan bagaimana variabel-variabel independen memberikan dampak 

terhadap variabel dependen dapat diringkas dalam model berikut: 

 

Gambar 2.1 Model Penulisan 

Sumber : Diolah penulis 2026 

Selaras dengan tinjauan literatur serta model konseptual yang telah dipaparkan sebelumnya, maka diajukan 

sejumlah hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1: Diduga Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Turnover Intention 

H2: Diduga Pemberian Insentif berpengaruh terhadap Turnover Intention 

H3: Diduga Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif Berpengaruh terhadap Turnover Intention 

2.3. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini mengambil lokasi di CV. Bio Cipta Mandiri. Rangkaian studi ini mencakup pengamatan 

pendahuluan, pendistribusian angket kepada responden, analisis data, hingga finalisasi laporan. Durasi pengerjaan 

telah diproporsikan secara fleksibel guna menjamin kecukupan data yang dihimpun dari perusahaan. 

2.4. Populasi dan Sampel Penelitian 

Teknik pengambilan sampel yang dipilih adalah Total Sampling, sebuah prosedur riset yang menjadikan seluruh 

populasi sebagai subjek pengamatan. Merujuk pada literatur Sugiyono (2020), penggunaan teknik ini 

memungkinkan peneliti untuk menangkap fenomena secara komprehensif dari setiap anggota 

organisasi.Konsekuensinya, sampel yang digunakan mencakup totalitas personel di CV. Bio Cipta Mandiri, yakni 

sebanyak 90 orang. Peneliti menyertakan seluruh populasi dengan tujuan agar kesimpulan yang diperoleh memiliki 

ketepatan tinggi dalam mewakili setiap aspek organisasi. Hal ini memungkinkan setiap aspirasi dan kondisi 

karyawan terakomodasi secara menyeluruh dalam hasil analisis. 

2.5. Jenis dan Sumber Data 

Mengacu pada klasifikasi yang dikemukakan oleh (Sugiyono, 2020). Guna menjamin kedalaman analisis, Sumber 

data penelitian ini mencakup data primer hasil distribusi kuesioner kepada para pegawai, didukung oleh data 

sekunder yang diproses melalui studi pustaka dan dokumentasi perusahaan. Pendekatan multi-sumber ini bertujuan 

untuk menjamin keakuratan serta kedalaman analisis data Fokus utama dari penggunaan data primer adalah 

mengevaluasi dinamika turnover intention dari perspektif staf, sementara data sekunder digunakan untuk 
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memperluas cakrawala pembahasan. Melalui standardisasi pengolahan data yang sistematis, peneliti berupaya 

menjaga integritas hasil penelitian agar setiap simpulan yang ditarik memiliki derajat keabsahan yang tinggi. 

2.6. Teknik Pengumpulan Data 

Guna menjamin validitas temuan yang berkaitan dengan fenomena dalam studi ini, peneliti menerapkan 

serangkaian teknik pengumpulan data yang relevan dan sistematis. Proses pengumpulan data dalam studi ini 

mengintegrasikan tiga teknik utama guna menjamin kedalaman dan validitas informasi. Pertama, peneliti 

melakukan studi kepustakaan dengan menelaah literatur otoritatif dan jurnal ilmiah untuk memperkokoh kerangka 

teoretis penelitian. Hal ini kemudian diperkuat melalui interaksi langsung dan dialog terstruktur dengan informan 

kunci guna menangkap fenomena objektif di lokasi kerja secara mendalam. Selain itu, sejalan dengan pemikiran 

Dania dan Saputro (2026), instrumen kuesioner digunakan untuk menjaring respons autentik dari para peserta 

melalui daftar pernyataan tertulis, yang mana seluruh data hasil persepsi responden tersebut akan divalidasi lebih 

lanjut melalui serangkaian pengujian statistik. 

2.7. Instrumen Penelitian 

Data dikumpulkan melalui kuesioner yang butir-butirnya merujuk pada dimensi operasional masing-masing 

variabel. Indikator Budaya Organisasi mencakup tujuh pilar utama mulai dari inovasi hingga keagresifan. Variabel 

Insentif mencakup pemberian bonus material serta penghargaan simbolis (non-material). Sedangkan Turnover 

Intention diukur melalui indikator niat mencari kerja dan niat keluar. Menggunakan skala Likert lima poin, 

instrumen ini dirancang untuk memperoleh data interval. Sebelum tahap penyebaran final, kelayakan instrumen 

diuji melalui verifikasi validitas dan reliabilitas guna menjamin ketepatan serta keajekan alat ukur dalam memotret 

fenomena di lapangan. 

2.8. Teknik Analisa Data 

Guna menguji keterkaitan antarvariabel, peneliti menerapkan rangkaian teknik analisis yang dimulai dari verifikasi 

validitas dan reliabilitas kuesioner. Gambaran umum mengenai persepsi karyawan kemudian disajikan melalui 

statistik deskriptif. Penelitian ini mengandalkan model regresi linear berganda untuk memetakan pengaruh 

prediktor terhadap hasil akhir penelitian. Selain itu, nilai korelasi juga dihitung sebagai parameter pendukung 

untuk mengukur seberapa kuat interaksi serta arah hubungan yang terbentuk dalam struktur data tersebut. Integritas 

temuan diperkuat dengan pengujian hipotesis (uji t dan uji F) yang seluruhnya diproses melalui software SPSS 25. 

Langkah-langkah ini memastikan bahwa setiap simpulan yang ditarik memiliki landasan statistik yang kuat.  

3.  Hasil dan Diskusi 

3.1. Hasil 

A. Uji Validitas 

Ringkasan data berikut memaparkan hasil pengujian validitas bagi instrumen Budaya Organisasi, skema Insentif, 

serta variabel Turnover Intention. Parameter ini disajikan sebagai jaminan bahwa seluruh butir pernyataan yang 

digunakan dalam riset ini telah memenuhi standar akurasi dan kelayakan sebagai alat ukur penelitian: 
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Hasil verifikasi menunjukkan keabsahan seluruh item pernyataan, di mana nilai Rhitung untuk variabel Y, X1, dan 

X2 secara keseluruhan lebih besar dibandingkan Rtabel (0,361). Sebaran nilai untuk Turnover Intention berada pada 

kisaran 0,451-0,701, Budaya Organisasi pada 0,401-0,755, serta Pemberian Insentif pada 0,399-0,724. Karena 

semua poin pernyataan telah dinyatakan valid, maka kuesioner ini terbukti mampu memotret fenomena yang 

diteliti secara presisi dan objektif. 

B. Uji Reliabilitas 

Hasil perhitungan koefisien reliabilitas yang menunjukkan tingkat kepercayaan instrumen bagi variabel Y, X1, 

dan X2 dirangkum dalam tabel sebagai berikut:  
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Berdasarkan rincian tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa variabel X1, X2, dan Y memiliki derajat reliabilitas 

yang baik. Penggunaan batas minimum 0,60 sebagai tolok ukur dalam penelitian sosial telah terpenuhi oleh seluruh 

item pernyataan. Oleh karena itu, instrumen penelitian ini dianggap valid secara konsistensi dan layak digunakan 

untuk tahap analisis inferensial berikutnya guna menarik kesimpulan yang akurat. 

C. Uji Normalitas 

Analisis ini bertujuan untuk memverifikasi apakah model penelitian memiliki distribusi residu yang normal dan 

konsisten. Ringkasan hasil evaluasi sebaran data untuk seluruh variabel yang diobservasi dijabarkan pada tabel 

berikut, yang menunjukkan derajat normalitas sebagai salah satu prasyarat dalam pengujian statistik inferensial. 

 
 

Observasi terhadap Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa tingkat signifikansi pada uji Kolmogorov-Smirnov berada 

di atas level α= 5%. Hasil ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat penyimpangan distribusi yang signifikan pada 

data penelitian, sehingga variabel Budaya Organisasi, Pemberian Insentif, serta Turnover Intention dinyatakan 

layak untuk dianalisis menggunakan metode statistik parametrik.. Terpenuhinya asumsi normalitas ini menjadi 

fondasi krusial bagi peneliti untuk melanjutkan analisis menggunakan metode statistik parametrik, khususnya 

model regresi linear. 

D. Uji Linieritas 

Evaluasi linearitas dilakukan melalui perangkat SPSS 24 guna mendeteksi apakah terdapat keterkaitan linear yang 

signifikan antarvariabel penelitian. Kriteria penarikan kesimpulan berpijak pada nilai signifikansi (probabilitas): 

jika nilai tersebut berada pada angka < 0,05, maka hubungan antarvariabel dikategorikan linear. Sebaliknya, 

apabila nilai probabilitas melampaui 0,05, maka asumsi linearitas tidak terpenuhi. Adapun luaran statistik yang 

menghubungkan variabel Budaya Organisasi dan pemberian Insentif terhadap Turnover Intention dipaparkan 

sebagai berikut: 
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Analisis pada Tabel 4.4 membuktikan keberadaan hubungan linear yang nyata, di mana nilai Significance Linearity 

(0.000) tidak melampaui standar kriteria 0.05. Hasil ini mengonfirmasi bahwa variabel Budaya Organisasi dan 

Pemberian Insentif memiliki korelasi linier yang kuat terhadap Turnover Intention, sehingga model regresi yang 

digunakan dianggap tepat dan memenuhi syarat analisis. 

E. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel berikut memaparkan hasil pengujian heteroskedastisitas guna melihat sebaran varians pada variabel Budaya 

Organisasi, Pemberian Insentif, serta niat berpindah karyawan (Turnover Intention): 

 

 

Gambar 4.1. Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan hasil pengujian, terdeteksi gejala heteroskedastisitas karena salah satu prediktor (Pemberian Insentif) 

memiliki nilai signifikansi 0.000, melampaui ambang batas alpha 5%. Kondisi ini menggambarkan bahwa 

keragaman data residual tidak tersebar secara merata atau tidak konstan. Dengan demikian, peningkatan nilai pada 

variabel bebas memicu pergeseran nilai residu yang searah, sehingga prasyarat homoskedastisitas dalam model ini 

belum terpenuhi. 

F. Uji Multikolinearitas 

Evaluasi terhadap potensi multikolinearitas atau keterkaitan antar-variabel bebas dilakukan dengan menelaah skor 

Tolerance serta Variance Inflation Factor (VIF). Ringkasan nilai untuk variabel Budaya Organisasi (X1) dan 

Pemberian Insentif (X2) dipaparkan pada tabel di bawah ini guna memastikan kemandirian setiap variabel dalam 

model regresi: 
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Berdasarkan rincian statistik yang diperoleh, skor VIF untuk kedua variabel independen adalah 1,377, yang berarti 

telah memenuhi syarat ideal (< 10). Dengan demikian, peneliti menyimpulkan bahwa tidak terdapat hubungan 

linier yang berlebihan antar-variabel bebas. Hal ini menjamin bahwa Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif 

bertindak sebagai faktor independen yang valid dalam menjelaskan fenomena niat keluar karyawan. 

G. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear berganda diterapkan dalam studi ini untuk mengevaluasi sejauh mana Budaya Organisasi 

dan skema Pemberian Insentif berperan sebagai faktor determinan terhadap intensitas Turnover Intention. 

Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk memetakan kontribusi masing-masing prediktor tersebut dalam 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi.Lokus penelitian ini berada di 

CV. Bio Cipta Mandiri, di mana kontribusi masing-masing variabel independen tersebut diuji secara statistik. 

 
 

Berdasarkan hasil pemodelan statistik yang telah dilakukan, keterkaitan fungsional antara variabel bebas dan 

variabel terikat dalam penelitian ini diformulasikan ke dalam persamaan regresi sebagai berikut:  

Y=7,641 +0,167X1+0,609X2+e. 

Secara statistik, konstanta 7.641 mencerminkan nilai Turnover Intention saat variabel independen bernilai konstan. 

Koefisien regresi positif pada Budaya Organisasi (0.167) dan Pemberian Insentif (0.609) membuktikan bahwa 

kedua faktor tersebut memiliki korelasi searah terhadap niat berpindah kerja di perusahaan. Peningkatan pada 

kedua variabel bebas ini akan diikuti oleh peningkatan variabel dependen sesuai dengan nilai koefisien masing-

masing. Model ini juga mengakomodasi variabel di luar penelitian yang disimbolkan dengan error ε. 

H. Uji Parsial (Uji t) 

Tabel di bawah ini merangkum capaian pengujian parsial yang membedah pengaruh spesifik dari setiap variabel 

independen terhadap intensitas niat keluar karyawan. Dalam analisis ini, tingkat signifikansi yang berada di bawah 

p < 0,05 dijadikan sebagai basis untuk memverifikasi apakah hipotesis penelitian didukung oleh bukti empiris di 

lapangan atau tidak.: 
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Analisis terhadap uji t menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki kontribusi signifikan terhadap niat 

berpindah karyawan, didukung oleh perolehan nilai t sebesar 1.886 yang berada di atas standar ttabel (1.66256). 

Demikian pula dengan variabel Pemberian Insentif (X2) yang menunjukkan pengaruh yang sangat dominan 

dengan nilai thitung 6.665. Temuan empiris ini memberikan validasi bahwa kedua variabel independen tersebut 

secara parsial memegang peranan penting dalam menentukan tinggi rendahnya angka Turnover di lingkungan 

kerja. 

I. Uji Simultan (Uji F) 

Guna menguji kelayakan model regresi dan melihat pengaruh kolektif dari Budaya Organisasi serta Pemberian 

Insentif terhadap Turnover Intention, dilakukan pengujian statistik melalui uji F. Berikut merupakan uraian 

komprehensif mengenai hasil observasi serta pemaknaan data yang telah dihimpun selama masa penelitian: 

 
 

Hasil pengujian simultan mengonfirmasi bahwa variabel independen secara kolektif berdampak nyata terhadap 

Turnover Intention, terlihat dari nilai Fhitung 42,096 yang berada di atas standar tabel 3,951. Fakta statistik ini 

mendukung penerimaan hipotesis penelitian, yang berarti integrasi antara kebijakan insentif dan budaya kerja di 

perusahaan secara serempak menjadi faktor penentu bagi tinggi rendahnya intensitas pengunduran diri karyawan. 

J. Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi dilakukan guna mengevaluasi kapasitas model dalam menjelaskan fluktuasi pada 

variabel Turnover Intention. Data yang dipaparkan berikut ini mencerminkan proporsi kontribusi gabungan dari 

Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif terhadap variabilitas niat pengunduran diri karyawan dalam penelitian 

ini: 

 
KD = (r2) x 100% 

KD = (0,492) x 100% 

KD = 49,2% 
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 Berdasarkan hasil pengujian, sinergi antara Budaya Organisasi dan kebijakan Pemberian Insentif 

memberikan kontribusi sebesar 49,2% terhadap fluktuasi Turnover Intention. Sementara itu, porsi yang lebih besar 

yakni 50,8% dijelaskan oleh faktor-faktor eksternal di luar model regresi ini. Hal ini mengindikasikan adanya 

variabel lain yang tidak diobservasi namun memiliki pengaruh signifikan terhadap intensitas pengunduran diri 

karyawan di perusahaan. 

3.2. Diskusi 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Turnover Intention 

Analisis parsial memberikan bukti bahwa variabel Budaya Organisasi tidak berdampak signifikan terhadap tingkat 

Turnover Intention karyawan. Mengingat skor signifikansi (0,063) berada di atas kriteria standar 5%, maka 

pengaruh variabel ini tidak dapat divalidasi secara statistik. Temuan tersebut menunjukkan bahwa terdapat faktor 

lain yang lebih dominan dalam memengaruhi keputusan pegawai terkait niat meninggalkan organisasi. Meskipun 

nilai thitung tercatat 1.886, namun ketidaksignifikanan secara statistik ini menegaskan bahwa kuat atau lemahnya 

budaya kerja tidak secara langsung menentukan tinggi rendahnya angka Turnover Intention di CV. Bio Cipta 

Mandiri. Fenomena ini memperkuat kesimpulan penelitian Agnesya (2018) mengenai pengaruh faktor 

organisasional terhadap intensitas pindah kerja. 

Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Turnover Intention 

Variabel Pemberian Insentif (X2) secara nyata memengaruhi Turnover Intention (Y), sebagaimana ditunjukkan 

oleh perolehan thitung 6.665 dan tingkat signifikansi yang sangat kuat (0.000). Hasil riset ini selaras dengan proposisi 

Fitriani (2018) mengenai dampak signifikan dari pemberian insentif terhadap Turnover Intention. Secara statistik, 

data yang diperoleh memperkuat argumen bahwa variabel kompensasi tambahan memiliki korelasi linier yang 

nyata dengan kecenderungan karyawan untuk mencari peluang kerja baru di luar perusahaan. Dengan demikian, 

pengelolaan sistem insentif yang tepat dapat menjadi instrumen krusial dalam mengendalikan angka perpindahan 

karyawan. 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Pemberian Insentif Terhadap Turnover Intention 

Data statistik menunjukkan pengaruh signifikan secara serempak dengan perolehan skor F 42,096 sig. 0,000. Hasil 

ini membuktikan bahwa variabel independen dalam model ini secara bersama-sama merupakan prediktor yang 

valid bagi Turnover Intention. Sinkronisasi hasil ini memperkuat proposisi Prasetyo (2019) mengenai keterkaitan 

fungsional antara budaya kerja dan sistem insentif terhadap stabilitas tenaga kerja dalam sebuah organisasi. 

Hasil penelitian didasarkan pada urutan logis untuk membentuk sebuah cerita. Isinya menunjukkan fakta/data. 

Dapat menggunakan Tabel dan Angka tetapi tidak mengulangi data yang sama dalam gambar, tabel, dan teks. 

Untuk lebih memperjelas deskripsi, dapat menggunakan subtitle. 

Diskusi adalah penjelasan dasar, hubungan, dan generalisasi yang ditunjukkan oleh hasilnya. Deskripsi menjawab 

pertanyaan penelitian. Jika ada hasil yang meragukan, tunjukkan secara objektif.  

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa secara parsial, pemberian insentif memegang peranan positif dan signifikan 

dalam memengaruhi Turnover Intention. Di sisi lain, budaya organisasi turut berkontribusi terhadap dinamika niat 

berpindah karyawan pada CV. Bio Cipta Mandiri. Analisis kolektif mengonfirmasi bahwa perpaduan variabel-

variabel tersebut berdampak nyata terhadap variabel Y. Hal ini dibuktikan melalui skor Fhitung mencapai 42,096, 

sebuah angka yang secara signifikan telah melewati ambang batas pengujian statistik pada tingkat kepercayaan 

yang digunakan. Dengan nilai koefisien determinasi sebesar 49,2%, model ini mampu memotret hampir separuh 

dari faktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk keluar, sementara selebihnya dipengaruhi oleh variabel 

eksternal. Sebagai langkah strategis, manajemen perlu mengoptimalkan atmosfer kerja dan meninjau ulang skema 

kompensasi agar lebih proporsional guna menjaga stabilitas SDM. 
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