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Abstrak

Turnover Intention adalah salah satu masalah penting dalam manajemen tenaga kerja. Komitmen organisasi dan
kepuasan kerja diduga sebagai elemen yang memengaruhi pertimbangan karyawan untuk menetap atau berhenti.
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui kualitas kepuasan kerja karyawan serta pengaruh komitmen organisasi
dan kepuasan kerja pada karyawan di PT Prima Lintas Abadi terhadap Turnover intention. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner ke populasi penelitian, yaitu seluruh
karyawan PT Prima Lintas Abadi yang berjumlah 53 orang sebagai sampel untuk mengumpulkan data. Instrumen
kuesioner dari ketiga variabel yang digunakan pada penelitian ini telah teruji validitas isi dan reliabilitas
internalnya. Data yang terkumpul akan dianalisis menggunakan IBM SPSS Statistics 25 dengan teknik analisis
regresi linear berganda, yaitu uji F, uji t, dan uji koefisien determinasi. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh relevan dan negatif terhadap
Turnover intention. Jika komitmen dan kepuasan kerja karyawan meningkat, kemungkinan mereka untuk berhenti
kerja di perusahaan akan menurun.
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I. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah aset penting bagi keberlangsungan serta daya saing setiap organisasi.
Keberhasilan atau tercapainya tujuan suatu perusahaan sangat bergantung pada kinerja dan komimen
karyawan. Namun, tantangan yang sering dihadapi, yaitu perpindahan atau furnover karyawan yang
berdampak pada stabilitas operasional, produktivitas, dan finansial organisasi. Fenomena ini sering diawali
dengan niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention) yang menyebabkan kerugian
finansial akibat biaya yang keluar untuk menarik karyawan baru dan fraining, serta hilangnya keahlian dan
human capital yang berharga (Mobley, 1977; Hom et al., 2017). Turnover intention sering kali dijadikan
indikator awal terjadinya furnover aktual, sehingga pemahaman terhadap faktor-faktor yang
memengaruhinya menjadi sangat penting bagi pengelolaan tenaga kerja.

Dalam konteks organisasi bisnis, tingginya tingkat furnover dapat mengganggu stabilitas tenaga kerja,
menurunkan kualitas pelayanan, dan berdampak pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Berdasarkan
data awal yang diperoleh, PT Prima Lintas Abadi mengalami tingkat turnover yang cukup tinggi dalam dua
tahun terakhir, yang berdampak pada meningkatnya biaya penggantian tenaga kerja dan menurunnya
efisiensi operasional. Hal tersebut menunjukkan bahwa perusahaan perlu mengidentifikasi elemen-elemen
yang memengaruhi kemauan karyawan untuk berhenti dari organisasi. Selain dampak finansial, tingginya
turnover Intention juga memengaruhi moral dan motivasi karyawan yang bertahan dalam organisasi. Ketika
rekan kerja meninggalkan perusahaan, beban kerja biasanya meningkat pada karyawan yang tersisa, yang
dapat memicu stres kerja dan pada akhirnya meningkatkan potensi turnover lebih lanjut (Hom et al., 2017).
Hal ini menandakan bahwa furnover intention bukan hanya persoalan individu, tetapi dapat menciptakan efek
domino yang mengganggu stabilitas organisasi secara keseluruhan.

Secara teoritis, turnover intention dipandang sebagai salah satu prediktor utama dari perilaku keluar
(actual turnover) (Mobley, 1977). Model Mobley menjelaskan bahwa niat untuk keluar merupakan hasil dari
proses evaluasi individu terhadap kepuasan kerjanya. Ketika seseorang merasa tidak puas, ia akan
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mengevaluasi alternatif pekerjaan lain, yang kemudian mendorong munculnya niat untuk keluar. Oleh karena
itu, pemahaman mengenai faktor yang memengaruhi niat ini menjadi langkah preventif sebelum terjadi
turnover aktual.

Dalam konteks PT Prima Lintas Abadi, perusahaan ini bergerak di bidang jasa logistik yang sangat
bergantung pada keberadaan tenaga kerja berpengalaman. Tingginya turnover dalam dua tahun terakhir
menimbulkan masalah terkait pelatihan ulang karyawan baru dan ketidakstabilan operasional. Jika fenomena
ini terus berlanjut, perusahaan dapat menghadapi penurunan kualitas layanan dan meningkatnya biaya
operasional. Oleh karena itu, memahami determinan turnover intention sangat relevan agar manajemen dapat
merumuskan kebijakan retensi yang efektif.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa komitmen organisasi berkaitan dengan loyalitas karyawan.
Karyawan yang berkomitmen tinggi cenderung lebih terikat pada prinsip dan visi perusahaan, sehingga kecil
kemungkinan mereka untuk mencari alternatif pekerjaan lain (Meyer & Allen, 1991). Komitmen organisasi
memiliki tiga aspek, yakni afektif, normatif, dan kontinuan. Tingkat keterikatan yang rendah sering kali
menjadi early warning system atau sinyal awal meningkatnya niat karyawan untuk keluar.

Selanjutnya, kepuasan kerja menjadi sebab signifikan yang berdampak pada keinginan karyawan untuk
keluar. Kepuasan ini mencakup berbagai perspektif sebagaimana remunerasi, peluang kenaikan, interaksi
dengan pimpinan, dan lingkungan kerja (Judge et al., 2020). Karyawan yang merasa tidak puas cenderung
mencari peluang karier lain. Maka dari itu, menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja adalah cara efektif
untuk menurunkan furnover intention dan menaikkan retensi tenaga kerja. Studi sebelumnya menunjukkan
bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah dua elemen penting yang memengaruhi keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan (Meyer & Allen, 1991; Tett & Meyer, 1993). Komitmen organisasi
didefinisikan sebagai hubungan emosional karyawan terhadap perusahaan, yang mencakup kesediaan untuk
bertahan dan memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan perusahaan (Meyer & Allen, 1991). Sementara
itu, kepuasan kerja menunjukkan sejauh mana karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, termasuk aspek
gaji, kondisi kerja, hubungan sosial, dan peluang pengembangan karier (Judge et al., 2020).

Penelitian yang dilakukan oleh Mobley (1977) dan diperkuat oleh Hom et al. (2017) mengemukakan
bahwa kecilnya kepuasan kerja dan lemahnya komitmen organisasi dapat meningkatkan keinginan karyawan
untuk mencari peluang karier lain. Dengan kata lain, meningkatnya kualitas kepuasan kerja dan komitmen
karyawan terhadap perusahaan, maka semakin kecil kemungkinan mereka untuk berhenti. Berlandaskan
keadaan tersebut, studi ini bermaksud mengevaluasi pengaruh dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja
pada karyawan berkenaan turnover intention di PT Prima Lintas Abadi, sehingga diharapkan dapat
memberikan pengarahan pada perusahaan dalam mengatur strategi retensi tenaga kerja yang efektif.

II. TINJAUAN LITERATUR
A. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi digambarkan sebagai kondisi psikis yang mencerminkan keterikatan, identifikasi, dan
keterlibatan seorang individu terhadap organisasinya. Menurut Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasi
terdiri atas tiga elemen penting, yakni komitmen afektif, normatif, dan kontinuan. Komitmen afektif, sebagai
contohnya adalah kondisi saat karyawan ingin tetap di perusahaan karena memiliki ikatan emosional. Komitmen
normatif muncul dari rasa tanggung jawab moral atau kewajiban untuk tetap bekerja dalam organisasi, biasanya
dipengaruhi oleh norma sosial atau pelatihan sebelumnya. Sedangkan komitmen berkelanjutan timbul karena
pertimbangan rasional mengenai biaya yang ditanggung jika harus keluar dari organisasi, seperti kehilangan
pendapatan atau ketidakpastian pekerjaan baru. Tingkat komitmen yang tinggi, khususnya komitmen afektif,
sangat penting karena berkaitan erat dengan perilaku kerja positif, loyalitas tinggi, serta rendahnya niat untuk
keluar dari organisasi. Sebaliknya, komitmen yang rendah cenderung dikaitkan dengan meningkatnya furnover
intention, yang dapat membebani organisasi secara berkelanjutan, baik dari sudut anggaran ataupun kontinuitas
operasional.

B. Kepuasan Kerja

Perasaan positif atau menyenangkan yang didapat perseorangan terhadap pekerjaannya, sebagai hasil dari
evaluasi terhadap berbagai aspek pekerjaan disebut juga sebagai kepuasan kerja. Menurut Judge et al. (2020),



kepuasan kerja mencakup dimensi seperti kompensasi, kondisi kerja, pengakuan, hubungan sosial di tempat kerja,
serta kesempatan pengembangan karier. Tingkat kepuasan kerja karyawan akan terasa semakin meningkat
bersamaan jika harapan dan kebutuhan karyawan dalam aspek-aspek tersebut terpenuhi. Teori Job Characteristics
Model yang dikembangkan oleh Hackman dan Oldham (1976) menyebutkan bahwa lima karakteristik inti
pekerjaan, seperti ragam kapabilitas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan feedback berdampak pada
tingkat kepuasan kerja melalui peningkatan dorongan internal. Ketika karyawan merasa pekerjaan mereka
bermakna dan mereka memiliki kontrol atas cara kerja mereka, mereka cenderung lebih puas dan loyal.
Sebaliknya, jika karyawan mengalami ketidakpuasan karena gaji yang tidak kompetitif, beban kerja yang
berlebihan, atau hubungan kerja yang buruk, mereka akan lebih mungkin untuk mengalami stres, penurunan
produktivitas, hingga mempertimbangkan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian Wulandari et al. (2024) juga
mencatat, meskipun kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan seringkali menjadi sumber kepuasan
yang tinggi, aspek gaji terkadang masih menjadi area dengan tingkat kepuasan yang lebih rendah. Selain aspek
gaji dan kompensasi yang adil, perusahaan perlu menciptakan dan memastikan lingkungan kerja yang
menyenangkan untuk bisa mencapai kepuasan kerja yang optimal sekaligus meningkatkan kinerja karyawan
(Wulandari et al., 2024). Maka, manajemen harus meninjau kepuasan kerja karyawan sebagai bagian penting dari
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan sehat.

C. Turnover Intention

Keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi atau yang dikenal sebagai turnover intention,
muncul sebagai hasil dari ketidakpuasan kerja yang dirasakan secara berkelanjutan, serta pertimbangan terhadap
peluang kerja alternatif di luar organisasi (Mobley, 1977). Turnover intention bukan hanya indikator awal dari
perilaku keluar yang sesungguhnya, tetapi juga sering kali berfungsi sebagai sinyal bagi organisasi bahwa terdapat
masalah internal yang belum terselesaikan. Faktor-faktor yang paling umum memengaruhi turnover intention
meliputi rendahnya kepuasan kerja, lemahnya komitmen organisasi, kurangnya dukungan dari pimpinan, serta
budaya kerja yang tidak kondusif. Sejalan dengan hal tersebut, studi yang dilakukan Winarno, Prasetio, Luturlean,
dan Wardhani (2022) menemukan bahwa praktik SDM yang baik, termasuk dukungan dan keterlibatan karyawan,
secara tidak langsung efektif dalam mengurangi niat karyawan untuk berhenti. Di samping itu, Pratomo dan
Suhartati (2021) mengemukakan bahwa implementasi kuat Manajemen Berbasis Nilai (VBM), seperti AKHLAK
di BUMN Indonesia, membuat karyawan merasa lebih selaras dengan nilai-nilai perusahaan. Keselarasan dan
terpenuhinya kebutuhan karyawan sangat penting, sebab Hom et al. (2017) menjelaskan bahwa ketika karyawan
merasa kebutuhan psikologis dan profesional mereka tidak terpenuhi, mereka akan mulai mencari alternatif lain
yang dirasa lebih menjanjikan, dan pada akhirnya memutuskan untuk keluar. Oleh karena itu, organisasi yang
ingin mempertahankan tenaga kerjanya perlu memahami bahwa turnover intention adalah fenomena yang
kompleks dan multidimensional, dan tidak cukup hanya dengan memberikan kompensasi yang tinggi tanpa
mengelola aspek psikososial dalam lingkungan kerja.

D. Hubungan Komitmen Organisasi dengan Turnover Intention

Berbagai studi menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Tett dan Meyer (1993) menyatakan bahwa meningginya komitmen—terutama komitmen
afektif—rendah kemungkinan seorang karyawan memiliki keinginan berhenti. Hal ini terjadi pada karyawan yang
memiliki keterikatan emosional dengan organisasi cenderung merasa nyaman, dihargai, dan percaya terhadap
misi serta visi perusahaan, sehingga merasa enggan untuk meninggalkannya. Komitmen normatif juga dapat
berperan dalam menahan niat keluar, meskipun efeknya tidak sekuat komitmen afektif. Sebaliknya, komitmen
berkelanjutan, meskipun mampu menahan turnover dalam jangka pendek, dapat berubah jika individu merasa ada
alternatif yang lebih menguntungkan secara material. Maka dari itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan
kerja yang dapat memperkuat keterikatan emosional melalui budaya kerja yang positif, transparansi,
pengembangan karier, serta apresiasi terhadap kontribusi karyawan, bukan hanya memenuhi kebutuhan finansial.

E. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention

Kepuasan kerja diidentifikasi sebagai salah satu prediktor paling kuat dari turnover intention. Griffeth, Hom,
dan Gaertner (2000) dalam meta-analisisnya menemukan bahwa tingkat ketidakpuasan kerja berbanding lurus
dengan meningkatnya keinginan karyawan untuk berhenti. Karyawan yang merasa tidak puas terhadap pekerjaan
mereka cenderung mengalami penurunan motivasi, kelelahan emosional, serta meningkatnya keinginan untuk
mencari pekerjaan alternatif. Sebaliknya, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan, baik dari segi gaji,
penghargaan, maupun hubungan kerja, menunjukkan kecenderungan lebih besar untuk bertahan dan berkembang



bersama organisasi. Akhirnya, esensial bagi perusahaan untuk secara rutin dan teratur mengevaluasi kepuasan
kerja karyawan, termasuk menyediakan ruang untuk partisipasi, sistem kompensasi yang adil, dan jalur karier
yang jelas. Jika organisasi mampu membuat iklim kerja yang mendukung dan memenuhi harapan karyawan, maka
risiko turnover intention dapat ditekan secara signifikan.

F. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu secara konsisten mengindikasikan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja
merupakan dua elemen penting dalam menurunkan turnover intention. Studi Prajogo et al. (2016) di sektor jasa
menemukan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam menurunkan keinginan berhenti, sementara komitmen
organisasi bertindak sebagai penguat loyalitas karyawan dalam jangka panjang. Hom et al. (2017) memperkuat
temuan tersebut dengan menyatakan bahwa kombinasi antara tingginya kepuasan kerja dan komitmen organisasi
dapat membuat turun turnover intention hingga 60%, mencerminkan sinergi antara faktor afektif dan instrumental
dalam retensi karyawan. Penelitian klasik oleh Tett dan Meyer (1993) juga menegaskan bahwa kedua variabel ini
mampu menjelaskan sebagian besar varian dalam model prediksi turnover, sehingga penting untuk dijadikan
dasar dalam merancang kebijakan SDM yang efektif dan berkelanjutan.

G. Kerangka Pemikiran

Komitmen Organisasi (X1)

a. Komitmen Afektif
b. Komitmen Kontinuan

c. Komitmen Normatif \

Meyer & Allen (1991) HI Turnover Intention (Y)

a. Thinking of Quitting
b. Intention to Search for

Kepuasan Kerja (X2) Alternatives

- c. Intention to Quit
a. Kepuasan terhadap pekerjaan itu

sendiri Mobley dalam (Firdausi, A.
b. Kepuasan terhadap gaji R.. & Saragih, R. 2019)

c. Kepuasan terhadap pengawasan H2 N

(supervisi) 1

d. Kepuasan terhadap kesempatan
pengembangan karir

e. Kepuasan terhadap hubungan sosial
di tempat kerja

Issa, et al. (1990)

Gambar 1. Data Olahan Penulis (2025)

HI.METODOLOGI PENELITIAN

studi ini memakai kerangka kuantitatif guna memperoleh pengukuran fakta sosial secara faktual melalui
data numerik yang dapat dianalisis secara statistik. Tujuan penelitian yang ingin menguji sebab komitmen
organisasi dan kepuasan kerja pada variabel turnover intention menjadi dasar pemilihan pendekatan ini. Data
dikumpulkan melalui survei dengan instrumen daftar pernyataan yang disusun berbasis skala /ikert 5-poin
untuk menilai respons responden terhadap setiap indikator variabel. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari
53 orang karyawan PT Prima Lintas Abadi. Karena ukuran populasi relatif kecil dan seluruh anggotanya
dapat dijangkau menjadikan seluruh populasi sebagai sampel penelitian untuk meningkatkan akurasi temuan,
mencerminkan kondisi nyata di lapangan, serta meminimalisir potensi bias pemilihan sampel.

Analisis dilakukan menggunakan regresi linear berganda setelah melakukan uji asumsi klasik. Uji t
(parsial) dan uji F (simultan) mengevaluasi variabel bebas, ialah komitmen organisasi dan kepuasan kerja
secara individual maupun bersama. Koefisien determinasi (R?) menggambarkan proporsi variasi dependen
yang dijelaskan. Desain, lingkup objek, alat, lokasi, metode pengumpulan data, definisi variabel operasional,
dan teknik analisis diuraikan dalam bagian metodologi.

IV.HASIL DAN PEMBAHASAN



A. Karakteristik Responden

Responden pada studi ini, yaitu seluruh karyawan PT Prima Lintas Abadi yang berjumlah 53 orang dengan
karakteristik responden yang dapat ditinjau berdasarkan gender, usia, divisi, dan masa pekerjaan.

1) Jenis Kelamin

Tabel 1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

No.  Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Perempuan 12 22,6%
2 Laki-Laki 41 77,4%

Total 53 100%

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Mayoritas responden adalah laki-laki, mencerminkan dominasi tenaga kerja pria di industri logistik, sesuai dengan
teori segregasi pekerjaan berbasis gender oleh Jacobs (1989).

2) Usia
Tabel 2. Karakteristik Berdasarkan Usia

No Usia Frekuensi Persentase
1 <30 Tahun 14 26,42%
2 31-35 Tahun 15 28,30%
3 36-40 Tahun 7 13,21%
4 41-45 Tahun 4 7,55%

5  46-50 Tahun 7 13,21%
6 > 50 Tahun 6 11,32%
Total 53 100%

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Responden terbanyak berada pada usia 31-35 tahun, yang menurut teori kapital manusia Becker (1964), termasuk
kelompok usia produktif dengan pengalaman kerja optimal.

3) Divisi
Tabel 3. Karakteristik Berdasarkan Divisi

No Divisi Frekuensi Persentase
1 Marketing 12 22,6%
2 Retail 15 28.,3%

3 Project 13 24,5%




4 Moving 13 24.5%

Total 53 100%

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Distribusi divisi yang seimbang menunjukkan struktur organisasi yang mengedepankan spesialisasi dan efisiensi
(Mintzberg, 1979).

4) Masa Kerja
Tabel 4. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja

No MasaKerja Frekuensi Persentase

1 1-2 Tahun 22 41,5%
2 2-3 Tahun 6 11,3%
3 3—4 Tahun 7 13,2%
4 > 4 Tahun 18 34%
Total 53 100%

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Mayoritas karyawan memiliki masa kerja 1-2 tahun dan lebih dari 4 tahun yang mencerminkan kombinasi antara
tenaga baru dan tenaga berpengalaman yang loyal (Mowday et al., 1979).

B. Analisis Deskriptif

Komitmen organisasi (X1), kepuasan kerja (X2), dan Turnover Intention (Y) yaitu variabel yang masing-masing
didistribusikan oleh 53 representatif melalui analisis deskriptif.

Tabel 5. Hasil Uji Statistik Deskriptif

Variabel N Min Max Mean Std. Dev

Komitmen Organisasi (X1) 53 21 40 32,74 5,386

Kepuasan Kerja (X2) 53 20 35 27,75 4519

Turnover Intention (Y) 53 3 9 6,02 2,108

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Nilai rata-rata tiap variabel menunjukkan kecenderungan tanggapan responden berada pada kategori sedang
hingga tinggi, yang akan dianalisis lebih lanjut dalam regresi.

Hasil analisis regresi linear berganda disajikan dalam tiga bagian: Koefisien Determinasi (R?), Uji F
(Simultan), dan Uji t (Parsial).

1) Uji Koefisien Determinasi (R?)
Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R R Square  Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate

1 0,589 0,347 0,321 1,737

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025



Nilai Adjusted R? sebesar 0,321 mengindikasikan bahwa 32,1% variasi Turnover Intention dapat dijelaskan oleh
komitmen organisasi dan kepuasan kerja, sementara selisihnya 67,9% dapat dijelaskan oleh elemen lain di luar
model.

2)  Uji F (Simultan)
Tabel 7. Hasil Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 80,123 2 40,062 13,278 0,000
Residual 150,858 50 3,017
Total 230,981 52

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Nilai F hitung sejumlah 13,278 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05) pada model regresi ini relevan dan menandakan
elemen komitmen organisasi dan kepuasan kerja berakibat pada Turnover Intention secara simultan.

3) Ujit (Parsial)
Tabel 8. Hasil Uji t

Variabel Koefisien B thitung  Sig.
Konstanta 15,542 8,330 0,000
Komitmen Organisasi (X1) -0,153 -3,306 0,002
Kepuasan Kerja (X2) -0,162 -2,935 0,005

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025
Interpretasi:
1. Komitmen organisasi (X:) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention (p = 0,000 < 0,05).
2. Kepuasan kerja (Xz) juga berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention (p = 0,000 < 0,05).

Hasil ini mengonfirmasi bahwa meningkatnya komitmen dan kepuasan kerja, maka keinginan karyawan
untuk keluar berhenti akan turun.

C. Pengaruh Komitmen Organisasi (X1) terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil uji t pada Tabel 8 membuktikan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh negatif dan relevan
pada Turnover Intention yang ditandai dengan nilai signifikansi 0,002 (< 0,05) dan koefisien regresi -0,153.
Artinya, peningkatan komitmen karyawan terhadap organisasi berkaitan dengan penurunan niat mereka untuk
keluar. Temuan ini mendukung kerangka teori Meyer & Allen (1991) yang menekankan peran komitmen
emosional, kewajiban moral, dan pertimbangan biaya berperan dalam retensi karyawan. Dukungan serupa juga
ditemukan dalam studi Setiyanto & Hidayati (2017) serta Nasution (2017), yang menandakan komitmen yang
tinggi dapat menurunkan Turnover Intention.

D. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil uji t pada tabel 8 menandakan pengaruh negatif dan relevan variabel kepuasan kerja pada Turnover
Intention yang ditandai melalui nilai signifikansi 0,005 (< 0,05) dan koefisien regresi -0,162. Artinya, peningkatan
kepuasan kerja berkaitan dengan penurunan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. Temuan ini selaras
dengan teori Locke (1976) dan penelitian Judge et al. (2020) yang menyatakan adanya hubungan negatif antara
kepuasan kerja dan turnover intention. Studi Fauzi et al. (2022) dan Ardianto & Bukhori (2021) juga menekankan
pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung untuk menekan Turnover Intention.

E. Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil analisis uji F di Tabel 7 mengindikasikan bahwa secara berbarengan variabel Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja berdampak relevan terhadap Turnover Intention dengan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05). Artinya,



kombinasi kedua variabel dapat menjelaskan sebagian besar variasi variabel Turnover Intention. Nilai Adjusted
R Square 0,321 mencerminkan proporsi variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan adalah 32,1%, sementara
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain seperti stres kerja, kompensasi, atau gaya kepemimpinan. Temuan ini
didukung oleh studi Setiyanto & Hidayati (2017) serta Nasution (2017) yang menekankan pentingnya perhatian
manajemen terhadap kesejahteraan karyawan.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil studi membuktikan bahwa variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara signifikan
berpengaruh negatif terhadap variabel Turnover Intention pada karyawan PT Prima Lintas Abadi. Dengan kata
lain, peningkatan komitmen dan kepuasan kerja karyawan dapat memperkecil keinginan karyawan untuk
berhenti. Analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa kedua variabel bersama-sama menjelaskan sekitar
32,1% variasi turnover intention dengan nilai Adjusted R? 0,321. Temuan ini mendukung kerangka teori Meyer
& Allen (1991) terkait mekanisme retensi karyawan dan sejalan dengan studi terdahulu. Implikasi praktisnya
meliputi peningkatan komitmen organisasi melalui program pengembangan karier, komunikasi terbuka, serta
budaya kerja yang mendukung; dan peningkatan kepuasan kerja melalui gaji yang kompetitif, kenyamanan
lingkungan kerja, serta keseimbangan kerja-hidup. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan
populasi lebih luas, menggunakan atau menambah variabel lainnya untuk memperluas pemahaman tentang
elemen-elemen yang memengaruhi turnover intention.
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