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Abstract: This study aims to analyze the direct influence of job satisfaction, affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment on turnover intention. Utilizing a quantitative approach and the SEM-PLS 
method, data were collected from 674 employee respondents of PT. Serikat Putra, Bukit Raja Plantation. The 
analysis results indicate that all four independent variables have a effect on turnover intention. This implies that 
higher levels of job satisfaction and employee commitment are associated with lower intentions to leave the 
organization. The study provides valuable insights for designing sustainable employee retention strategies. 
 
Keywords: Affective Commitment, Continuance Commitment, Job Satisfaction, Normative Commitment, Turnover 

Intention 
 
Abstak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh langsung dari kepuasan kerja (job satisfaction), 
komitmen afektif (affective commitment), komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen 
normatif (normative commitment) terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention). Dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif dan metode SEM-PLS, data diperoleh dari 674 responden karyawan PT. 
Serikat Putra, Kebun Bukit Raja. Hasil analisis menunjukkan bahwa keempat variabel independen memiliki 
pengaruh terhadap turnover intention, yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja dan komitmen karyawan, maka 
semakin rendah niat mereka untuk meninggalkan organisasi. Penelitian ini memberikan implikasi penting dalam 
merancang strategi retensi karyawan secara berkelanjutan. 
 
Kata kunci: Affective Commitment, Continuance Commitment, Job Satisfaction, Normative Commitment, Turnover 

Intention 
 
PENDAHULUAN 

Dalam lingkungan kerja modern yang 
kompetitif, perusahaan dituntut untuk tidak 
hanya merekrut SDM berkualitas, tetapi juga 
mampu mempertahankan mereka. Tingginya 
turnover tidak hanya berdampak pada biaya, 

tetapi juga menimbulkan gangguan pada 
operasional dan hilangnya knowledge base. 
Oleh karena itu, pemahaman mengenai faktor-
faktor psikologis dan emosional yang 
memengaruhi niat karyawan untuk keluar sangat 
penting untuk dikaji. 
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Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT. Serikat Putra (Bukit Raja Estate) 

Tahun Pegawai Resign Jumlah Pegawai Turnover Rate (%) Awal Tahun Akhir Tahun 
2019 55 799 776 6,98 % 
2020 42 742 763 5,58 % 
2021 11 691 700 1,58 % 
2022 24 673 721 3,44 % 
2023 48 638 644 7,48 % 
Sumber: Data Internal PT. Serikat Putra, Bukit Raja Estate 

 
PT. Serikat Putra, Kebun Bukit Raja 

merupakan salah satu unit usaha di bidang 
perkebunan kelapa sawit yang berada di bawah 
naungan perusahaan swasta nasional. 
Perusahaan ini telah beroperasi selama puluhan 
tahun dan mempekerjakan tenaga kerja dari 
berbagai latar belakang, baik tenaga 
operasional di lapangan maupun staf 
administrasi. Struktur kepegawaian di kebun ini 
terdiri dari beberapa kategori, yang masing-
masing memiliki sistem kerja dan tanggung 
jawab yang berbeda sesuai dengan kebijakan 
perusahaan. 

Data turnover karyawan di PT. Serikat 
Putra (Bukit Raja Estate) menunjukkan tren 
fluktuatif selama 2019–2023, dengan tingkat 
tertinggi terjadi pada 2023 sebesar 7,48%, 
melebihi ambang risiko perusahaan sebesar 
6%. Meskipun sempat menurun pada 2021 
(1,58%), angka tersebut kembali meningkat 
signifikan pada tahun-tahun berikutnya, 
menandakan risiko retensi yang belum teratasi. 
Kondisi ini mengindikasikan pentingnya 
perhatian terhadap faktor-faktor psikologis 
seperti job satisfaction dan organizational 
commitment, yang menurut Wang et al. (2022) 
 dan Alshaabani et al. (2021), berperan besar 
dalam menurunkan turnover intention. Dalam 
konteks operasional yang menuntut koordinasi 
ketat dan efisiensi tinggi seperti sistem kerja 
planter 3C (Crops, Cost, Condition field), 
turnover yang tinggi dapat mengganggu 
stabilitas tim dan menurunkan produktivitas. 
Oleh karena itu, mengelola kepuasan kerja dan 
komitmen karyawan menjadi krusial dalam 

menjaga kesinambungan proses kerja di 
lapangan. 
 
Tujuan penelitian  

1. Untuk mengetahui pengaruh negatif 
signifikan Job Satisfaction terhadap 
Turnover Intention di PT. Serikat Putra, 
Kebun Bukit Raja. 

2. Untuk mengetahui pengaruh negatif 
signifikan Affective commitment 
terhadap Turnover Intention di PT. 
Serikat Putra, Kebun Bukit Raja. 

3. Untuk mengetahui pengaruh negatif 
signifikan Continuance commitment 
terhadap Turnover Intention di PT. 
Serikat Putra, Kebun Bukit Raja. 

4. Untuk mengetahui pengaruh negatif 
signifikan Normative commitment 
terhadap Turnover Intention di PT. 
Serikat Putra, Kebun Bukit Raja. 

 
Grand Theory 

Social Exchange Theory (Homans, 
1958; Cropanzano & Mitchell, 2005) dalam 
(Ahmad et al., 2023) menjelaskan bahwa 
hubungan antara karyawan dan organisasi 
didasarkan pada prinsip timbal balik, di mana 
perlakuan positif dari organisasi akan dibalas 
dengan perilaku yang mendukung tujuan 
organisasi. Perceived Organizational Support 
(Eisenberger et al., 1986) menjadi bentuk 
konkret dari pertukaran ini, yang memperkuat 
keterlibatan, komitmen, dan menurunkan intensi 
keluar (To & Huang, 2022; Liu et al., 2025). 
Kepuasan kerja dipandang sebagai hasil dari 
dukungan organisasi, yang mampu 
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meningkatkan loyalitas dan perilaku pro-
organisasi (Wang et al., 2022). Komitmen 
organisasi, menurut Meyer & Allen (1991), terdiri 
dari afektif, berkelanjutan, dan normatif, yang 
masing-masing memainkan peran dalam 
menekan turnover intention. Dukungan 
organisasi terbukti memperkuat ketiga bentuk 
komitmen tersebut, khususnya komitmen 
normatif yang didorong oleh persepsi utang budi 
(Suharto & Suprapto, 2023). Turnover intention 
sendiri dapat ditekan melalui interaksi yang 
suportif dan adil, yang menciptakan rasa puas 
dan keterikatan psikologis (Abideen et al., 2023). 
 
Turnover Intention 

Menurut Cahyati (2021), Turnover 
Intention merupakan tingkat intensitas 
seseorang dalam mempertimbangkan untuk 
meninggalkan pekerjaannya di suatu 
perusahaan. Konsep ini mengacu pada niat 
individu untuk secara sadar melakukan 
pemisahan atau keluar dari organisasi 
tempatnya bekerja. 

 
Job Satisfaction 

Menurut Abatur et al. (2023), Job 
Satisfaction adalah tingkat rasa puas atau 
perasaan terpenuhinya kebutuhan yang 
dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan 
mereka secara keseluruhan maupun terhadap 
aspek-aspek tertentu dari pekerjaan tersebut. 
 
Affective Commitment 

Menurut Mwebaza et al. (2024), 
Affective commitment adalah bentuk keterikatan 
emosional, identifikasi diri, dan keterlibatan 
psikologis individu terhadap organisasinya, yang 
tercermin dalam keinginan kuat untuk tetap 
menjadi bagian dari organisasi tersebut karena 
adanya ikatan emosional yang mendalam. 

 
Continuance Commitment 

Menurut Velasco & Ylagan (2024), 
Continuance commitment adalah bentuk 
komitmen yang didasari oleh pertimbangan 
rasional terhadap potensi kerugian atau 

konsekuensi yang mungkin timbul apabila 
karyawan memutuskan untuk meninggalkan 
organisasi. 
 
Normative Commitment 

Menurut Suganda (2022), Normative 
commitment adalah bentuk keterikatan 
psikologis yang muncul dari rasa kewajiban 
moral individu untuk tetap menjadi bagian dari 
organisasi, yang didasarkan pada penerimaan 
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
 
Pengaruh Job Satisfaction terhadap 
Turnover Intention  

Menurut Wicaksono et al. (2021), 
kepuasan kerja memiliki peran penting dalam 
menurunkan Turnover Intention. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi 
variabel mediasi yang signifikan dalam 
hubungan antara keadilan organisasi dan niat 
keluar karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin 
rendah keinginan mereka untuk meninggalkan 
organisasi.  
H1: Terdapat pengaruh Job Satisfaction 

terhadap Turnover Intention. 
 
Pengaruh affective commitment terhadap 
turnover intention 

Menurut Ali et al. (2024), Affective 
commitment memiliki peran penting dalam 
menurunkan Turnover Intention. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa manajemen 
neurodiversitas yang efektif mampu 
meningkatkan Affective commitment karyawan, 
yang kemudian berdampak negatif terhadap 
keinginan mereka untuk meninggalkan 
organisasi. 
H2: Terdapat pengaruh affective commitment 

terhadap turnover intention. 
 
Pengaruh continuance commitment 
terhadap turnover intention 

Menurut Balushi et al. (2022), 
Continuance commitment memiliki hubungan 
negatif yang signifikan terhadap Turnover 
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Intention di sektor publik. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa 
memiliki banyak yang harus dikorbankan apabila 
meninggalkan organisasi, cenderung 
mempertahankan pekerjaannya. Hal ini 
menggambarkan bahwa pertimbangan cost-
benefit berperan besar dalam menghambat niat 
untuk keluar, meskipun karyawan mungkin tidak 
memiliki keterikatan emosional yang tinggi 
terhadap organisasi. 
H3: Terdapat pengaruh continuance 

commitment terhadap turnover 
intention. 

 
Pengaruh normative commitment terhadap 
turnover intention  

Menurut Oberes dan Tan (2022), 
Normative commitment memiliki hubungan 
negatif yang signifikan terhadap Turnover 
Intention. Dalam konteks tenaga pendidik, 
penelitian ini menunjukkan bahwa guru yang 
memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi 
menunjukkan kecenderungan yang lebih rendah 
untuk keluar dari organisasi. Komitmen ini 
tercermin dari rasa kewajiban moral yang 
mendorong individu untuk tetap bertahan, 
meskipun dihadapkan pada berbagai tantangan 
kerja. Temuan ini memperkuat pentingnya 
membangun budaya organisasi yang 

menanamkan rasa loyalitas dan tanggung jawab 
sebagai dasar retensi karyawan. 
H4: Terdapat pengaruh normative 

commitment terhadap turnover 
intention. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan jenis penelitian kausal yang 
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-
akibat antar variabel melalui pengujian hipotesis. 
Objek penelitian adalah karyawan PT. Serikat 
Putra, Kebun Bukit Raja, dengan jumlah sampel 
sebanyak 674 responden. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah purposive 
sampling, yaitu pemilihan responden 
berdasarkan kriteria tertentu yang telah 
ditetapkan peneliti agar data yang diperoleh 
relevan dan sesuai dengan tujuan penelitian 
(Sugiyono, 2019). Metode analisis data yang 
digunakan adalah Structural Equation Modelling 
(SEM) dengan bantuan perangkat lunak 
SmartPLS 4, untuk mengukur pengaruh job 
satisfaction, affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment 
terhadap turnover intention. Setiap variabel 
diukur menggunakan kuesioner berbasis skala 
Likert 1–5 guna menangkap tingkat persepsi 
responden terhadap masing-masing indikator.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambar 1. Model Penelitian

Job Satisfaction  
(JS) 

Affective 
Commitment (AC) 

Continuance 
Commitment (CC) 

Normative 
Commitment (NC) 

Turnover Intention 
(TI) 

H1 

H2 

H3 

H4 
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Tabel 2. Variabel Indikator & Skala Pengukuran 
Variabel Indikator Sumber 

Job Satisfaction (JS) 

1. Kepuasan terhadap pekerjaan saat ini.  
2. Antusiasme dalam menjalani pekerjaan 

sehari-hari.  
3. Kenikmatan dalam melakukan 

pekerjaan. 
4. Pekerjaan dirasakan menyenangkan dan 

memuaskan. 
5. Waktu kerja terasa cepat karena 

menikmati pekerjaan.  

Locke (1976) 

Affective Commitment 
(AC) 

1. Keterikatan emosional dengan 
perusahaan. 

2. Rasa memiliki terhadap perusahaan. 
3. Kepedulian terhadap masa depan 

perusahaan. 
4. Kebanggaan menjadi bagian dari 

perusahaan.   

Meyer & Allen (1993), 
Abdullah (2011) 

Continuance 
Commitment (CC) 

1. Persepsi kerugian jika keluar dari 
perusahaan. 

2. Pengorbanan yang harus dilakukan jika 
keluar dari perusahaan. 

3. Pandangan bahwa tetap bekerja adalah 
pilihan terbaik saat ini. 

4. Keputusan bertahan karena manfaat 
yang diperoleh dari perusahaan.   

Meyer & Allen (1993), 
Abdullah (2011) 

Normative Commitment 
(NC) 

1. Rasa kewajiban moral untuk tetap 
bekerja di perusahaan. 

2. Keinginan membalas kebaikan 
perusahaan. 

3. Keyakinan bahwa meninggalkan 
perusahaan adalah tindakan tidak etis. 

4. Rasa tanggung jawab untuk tetap setia 
kepada perusahaan.   

Meyer & Allen (1993), 
Abdullah (2011) 

Turnover Intention (TI) 

1. Pertimbangan untuk mencari pekerjaan 
lain. 

2. Niat untuk keluar dari perusahaan. 
3. Rencana mencari pekerjaan lain dalam 

waktu dekat. 

Singh (2021) 
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Tabel 3. Statistik Deskriptif Variabel 
  No. Missing Mean Median Min Max Standard Deviation 
JS1 1 0 3.850 4 1 5 0.982 
JS2 2 0 3.849 4 1 5 0.889 
JS3 3 0 3.703 4 1 5 0.953 
JS4 4 0 3.849 4 1 5 0.953 
JS5 5 0 3.912 4 2 5 0.916 
AC1 6 0 3.641 4 1 5 0.864 
AC2 7 0 3.669 4 1 5 0.888 
AC3 8 0 3.509 4 1 5 0.972 
AC4 9 0 3.519 4 1 5 0.921 
CC1 10 0 3.813 4 2 5 0.931 
CC2 11 0 3.794 4 2 5 0.976 
CC3 12 0 3.620 4 1 5 0.947 
CC4 13 0 3.755 4 2 5 0.902 
NC1 14 0 3.994 4 2 5 0.890 
NC2 15 0 3.764 4 2 5 0.937 
NC3 16 0 3.883 4 2 5 0.897 
NC4 17 0 3.929 4 2 5 0.922 
TI1 18 0 2.182 2 1 5 0.862 
TI2 19 0 2.292 2 1 5 0.881 
TI3 20 0 2.101 2 1 5 0.906 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025 

 
HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil statistik deskriptif 
pada Tabel 3, seluruh indikator penelitian 
memiliki nilai missing sebesar 0, yang 
menunjukkan bahwa seluruh data responden 
telah terisi lengkap sehingga dapat digunakan 
dalam proses analisis lebih lanjut. 

Pada variabel Job Satisfaction (JS), nilai 
rata-rata (mean) setiap indikator berkisar antara 
3,703 hingga 3,912. Indikator JS5 memiliki nilai 
rata-rata tertinggi sebesar 3,912, sedangkan 
JS3 memiliki nilai rata-rata terendah sebesar 
3,703. Seluruh indikator memiliki nilai median 
sebesar 4, yang menunjukkan bahwa mayoritas 
responden memberikan jawaban pada kategori 
setuju. Nilai standar deviasi berkisar antara 
0,889 hingga 0,982, mengindikasikan bahwa 
variasi jawaban responden relatif rendah hingga 
sedang. 

Pada variabel Affective Commitment 
(AC), nilai rata-rata indikator berada pada 
rentang 3,509–3,669. Indikator AC2 memiliki 

rata-rata tertinggi sebesar 3,669, sedangkan 
AC3 memiliki rata-rata terendah sebesar 3,509. 
Median seluruh indikator adalah 4, sehingga 
dapat diartikan bahwa sebagian besar 
responden cenderung setuju terhadap 
pernyataan yang mengukur komitmen afektif. 
Nilai standar deviasi berkisar antara 0,864 
hingga 0,972, yang menunjukkan penyebaran 
data masih tergolong rendah. 

Pada variabel Continuance 
Commitment (CC), nilai rata-rata berkisar antara 
3,620 hingga 3,813. Indikator CC1 memperoleh 
nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,813, 
sedangkan CC3 memiliki rata-rata terendah 
sebesar 3,620. Seluruh indikator memiliki 
median sebesar 4, yang menunjukkan 
kecenderungan responden memberikan 
penilaian positif. Nilai standar deviasi berada 
pada rentang 0,902–0,976, sehingga variasi 
jawaban responden masih tergolong cukup 
homogen. 
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Pada variabel Normative Commitment 
(NC), nilai rata-rata indikator berkisar antara 
3,764 hingga 3,994. Indikator NC1 memiliki nilai 
rata-rata tertinggi sebesar 3,994, sedangkan 
NC2 memiliki rata-rata terendah sebesar 3,764. 
Seluruh indikator memiliki median sebesar 4, 
yang menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan setuju terhadap pernyataan 
mengenai komitmen normatif. Nilai standar 
deviasi berkisar antara 0,890 hingga 0,937, yang 
menunjukkan tingkat penyebaran data relatif 
kecil. 

Sementara itu, pada variabel Turnover 
Intention (TI), nilai rata-rata berada pada rentang 
2,101–2,292, lebih rendah dibandingkan 
variabel lainnya. Indikator TI2 memiliki rata-rata 
tertinggi sebesar 2,292, sedangkan TI3 memiliki 
rata-rata terendah sebesar 2,101. Seluruh 
indikator memiliki median sebesar 2, yang 
menunjukkan bahwa mayoritas responden 
cenderung tidak setuju terhadap pernyataan 

mengenai niat untuk keluar dari organisasi. Nilai 
standar deviasi berkisar antara 0,862 hingga 
0,906, sehingga jawaban responden relatif 
konsisten. 

Secara keseluruhan, hasil statistik 
deskriptif menunjukkan bahwa variabel Job 
Satisfaction, Affective Commitment, 
Continuance Commitment, dan Normative 
Commitment memperoleh rata-rata di atas 3,50, 
yang mengindikasikan bahwa responden 
cenderung memberikan penilaian positif 
terhadap kondisi yang diukur. Sebaliknya, 
variabel Turnover Intention memiliki rata-rata 
sekitar 2, yang menunjukkan bahwa responden 
secara umum memiliki tingkat niat untuk 
meninggalkan organisasi yang relatif rendah. 
Selain itu, seluruh nilai standar deviasi berada di 
bawah 1, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
penyebaran jawaban responden relatif homogen 
dan tidak menunjukkan variasi yang terlalu 
besar. 

 
Tabel 4. Uji Outer Model Validitas 

Variabel Indikator Outer Loadings Nilai AVE Keterangan 

Job Satisfaction (JS) 

JS1 0.868 

0.732 

Valid 
JS2 0.816 Valid 
JS3 0.887 Valid 
JS4 0.864 Valid 
JS5 0.842 Valid 

Affective Commitment 
(AC) 

AC1 0.862 
0.757 

Valid 
AC2 0.887 Valid 
AC3 0.856 Valid 
AC4 0.874 Valid 

Continuance Commitment 
(CC) 

CC1 0.806 
0.668 

Valid 
CC2 0.855 Valid 
CC3 0.783 Valid 
CC4 0.824 Valid 

Normative Commitment 
(NC) 

NC1 0.896 
0.810 

Valid 
NC2 0.881 Valid 
NC3 0.913 Valid 
NC4 0.912 Valid 

Turnover Intention (TI) 
TI1 0.914 

0.806 
Valid 

TI2 0.883 Valid 
TI3 0.897 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025 
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Berdasarkan hasil uji outer model pada 
Tabel 4, validitas konvergen dievaluasi 
menggunakan nilai outer loadings dan Average 
Variance Extracted (AVE). Suatu indikator 
dinyatakan valid apabila memiliki nilai outer 
loading lebih dari 0,70, sedangkan suatu 
konstruk dinyatakan memenuhi validitas 
konvergen apabila memiliki nilai AVE lebih dari 
0,50. 

Pada variabel Job Satisfaction (JS), 
seluruh indikator memiliki nilai outer loading 
berkisar antara 0,816 hingga 0,887, sehingga 
seluruh indikator dinyatakan valid. Nilai AVE 
sebesar 0,732 juga telah melebihi batas 
minimum sebesar 0,50, yang menunjukkan 
bahwa konstruk Job Satisfaction mampu 
menjelaskan lebih dari 73% varians indikator-
indikator penyusunnya. 

Pada variabel Affective Commitment 
(AC), nilai outer loading berada pada rentang 
0,856 hingga 0,887. Seluruh indikator memenuhi 
kriteria validitas konvergen karena memiliki nilai 
di atas 0,70. Selain itu, nilai AVE sebesar 0,757 
menunjukkan bahwa konstruk Affective 
Commitment memiliki kemampuan yang baik 
dalam menjelaskan varians indikator-
indikatornya. 

Variabel Continuance Commitment 
(CC) memiliki nilai outer loading berkisar antara 
0,783 hingga 0,855. Seluruh indikator 
dinyatakan valid karena seluruh nilai outer 
loading berada di atas batas minimum yang 
dipersyaratkan. Nilai AVE sebesar 0,668 juga 

menunjukkan bahwa konstruk telah memenuhi 
persyaratan validitas konvergen. 

Selanjutnya, variabel Normative 
Commitment (NC) menunjukkan nilai outer 
loading yang sangat tinggi, yaitu berkisar antara 
0,881 hingga 0,913. Nilai AVE sebesar 0,810 
merupakan yang tertinggi dibandingkan 
konstruk lainnya, sehingga menunjukkan bahwa 
indikator-indikator pada variabel ini memiliki 
kemampuan yang sangat baik dalam 
merepresentasikan konstruk Normative 
Commitment. 

Pada variabel Turnover Intention (TI), 
seluruh indikator memiliki nilai outer loading 
antara 0,883 hingga 0,914. Nilai AVE sebesar 
0,806 juga telah memenuhi kriteria validitas 
konvergen. Dengan demikian, seluruh indikator 
pada variabel Turnover Intention dinyatakan 
valid dan mampu mengukur konstruk yang 
dimaksud secara baik. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian 
menunjukkan bahwa seluruh indikator penelitian 
memiliki nilai outer loading di atas 0,70 dan 
seluruh konstruk memiliki nilai AVE di atas 0,50. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
seluruh variabel dalam penelitian telah 
memenuhi validitas konvergen (convergent 
validity), sehingga indikator-indikator yang 
digunakan mampu mengukur konstruk yang 
diwakilinya secara valid dan layak untuk 
digunakan dalam analisis lebih lanjut 
menggunakan model struktural (inner model). 

 
Tabel 5. Fornell-Larcker Criterion 

Variabel AC CC JS NC TI 
Affective 
Commitment 0.870         
Continuance 
Commitment 0.607 0.817       
Job Satisfaction 0.651 0.606 0.856     
Normative 
Commitment 0.608 0.631 0.717 0.900   
Turnover Intention -0.615 -0.633 -0.692 -0.731 0.898 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025 
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Berdasarkan hasil pengujian validitas 
diskriminan menggunakan Fornell-Larcker 
Criterion pada Tabel 5, suatu konstruk 
dinyatakan memenuhi validitas diskriminan 
apabila nilai akar kuadrat Average Variance 
Extracted (√AVE) yang ditunjukkan pada 
diagonal utama lebih besar dibandingkan nilai 
korelasinya dengan konstruk lain. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
variabel Affective Commitment (AC) memiliki 
nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,870, yang lebih 
tinggi dibandingkan korelasinya dengan 
Continuance Commitment (0,607), Job 
Satisfaction (0,651), Normative Commitment 
(0,608), dan Turnover Intention (-0,615). Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel Affective 
Commitment memiliki kemampuan yang baik 
dalam membedakan dirinya dari konstruk 
lainnya. 

Pada variabel Continuance 
Commitment (CC), nilai akar kuadrat AVE 
sebesar 0,817, lebih besar dibandingkan 
korelasinya dengan Affective Commitment 
(0,607), Job Satisfaction (0,606), Normative 
Commitment (0,631), dan Turnover Intention (-
0,633). Dengan demikian, variabel Continuance 
Commitment memenuhi kriteria validitas 
diskriminan. 

Selanjutnya, variabel Job Satisfaction 
(JS) memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 
0,856, yang lebih tinggi dibandingkan 
korelasinya dengan Affective Commitment 
(0,651), Continuance Commitment (0,606), 
Normative Commitment (0,717), dan Turnover 
Intention (-0,692). Meskipun memiliki korelasi 
yang cukup tinggi dengan Normative 
Commitment, nilai tersebut masih lebih rendah 
daripada nilai akar kuadrat AVE, sehingga 
validitas diskriminan tetap terpenuhi. 

Pada variabel Normative Commitment 
(NC), nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,900 lebih 
besar dibandingkan korelasinya dengan 
Affective Commitment (0,608), Continuance 
Commitment (0,631), Job Satisfaction (0,717), 
dan Turnover Intention (-0,731). Oleh karena itu, 

konstruk Normative Commitment juga 
memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Sementara itu, variabel Turnover 
Intention (TI) memiliki nilai akar kuadrat AVE 
sebesar 0,898, yang lebih tinggi dibandingkan 
nilai korelasinya dengan Affective Commitment 
(-0,615), Continuance Commitment (-0,633), 
Job Satisfaction (-0,692), dan Normative 
Commitment (-0,731). Korelasi yang bernilai 
negatif menunjukkan adanya hubungan yang 
berlawanan arah antara Turnover Intention 
dengan variabel-variabel independen, namun 
nilai absolut korelasi tersebut tetap lebih rendah 
dibandingkan nilai akar kuadrat AVE, sehingga 
validitas diskriminan tetap terpenuhi. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian 
Fornell-Larcker Criterion menunjukkan bahwa 
nilai akar kuadrat AVE pada setiap konstruk 
lebih besar daripada nilai korelasinya dengan 
konstruk lain. Dengan demikian, seluruh variabel 
dalam penelitian telah memenuhi validitas 
diskriminan, yang menunjukkan bahwa setiap 
konstruk memiliki karakteristik yang berbeda 
dan mampu mengukur konsep yang berbeda 
secara tepat. Oleh karena itu, model 
pengukuran (outer model) dalam penelitian ini 
dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang 
baik dan layak untuk dilanjutkan ke tahap 
pengujian model struktural (inner model). 

Berdasarkan hasil pengujian cross 
loading pada Tabel 6, validitas diskriminan 
dinilai dengan membandingkan nilai loading 
setiap indikator pada konstruk yang diukurnya 
dengan nilai loading indikator tersebut pada 
konstruk lainnya. Suatu indikator dinyatakan 
memenuhi validitas diskriminan apabila nilai 
cross loading pada konstruk asalnya lebih tinggi 
dibandingkan nilai loading pada konstruk lain. 

Pada variabel Affective Commitment 
(AC), seluruh indikator memiliki nilai loading 
tertinggi pada konstruknya sendiri, yaitu AC1 = 
0,862, AC2 = 0,887, AC3 = 0,856, dan AC4 = 
0,874. Nilai tersebut lebih tinggi dibandingkan 
loading terhadap konstruk Continuance 
Commitment, Job Satisfaction, Normative 
Commitment, maupun Turnover Intention, 
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sehingga seluruh indikator pada variabel 
Affective Commitment dinyatakan memenuhi 
validitas diskriminan. 

Pada variabel Continuance 
Commitment (CC), indikator CC1, CC2, CC3, 
dan CC4 masing-masing memiliki nilai loading 
sebesar 0,806, 0,855, 0,783, dan 0,824 pada 
konstruknya sendiri. Nilai tersebut lebih besar 
dibandingkan loading terhadap konstruk lainnya, 
sehingga seluruh indikator pada variabel 
Continuance Commitment dinyatakan valid. 

Selanjutnya, variabel Job Satisfaction 
(JS) menunjukkan bahwa seluruh indikator 
memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk Job 
Satisfaction, yaitu JS1 = 0,868, JS2 = 0,816, JS3 
= 0,887, JS4 = 0,864, dan JS5 = 0,842. 

Meskipun beberapa indikator memiliki korelasi 
yang cukup tinggi dengan variabel Normative 
Commitment, seluruh nilai loading pada 
konstruk asal tetap lebih besar dibandingkan 
cross loading pada konstruk lain. Dengan 
demikian, seluruh indikator Job Satisfaction 
memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Pada variabel Normative Commitment 
(NC), indikator NC1, NC2, NC3, dan NC4 
memiliki nilai loading masing-masing sebesar 
0,896, 0,881, 0,913, dan 0,912 pada 
konstruknya sendiri. Seluruh nilai tersebut lebih 
tinggi dibandingkan loading terhadap konstruk 
lainnya, sehingga indikator-indikator Normative 
Commitment dinyatakan mampu membedakan 
konstruk yang diukurnya dengan konstruk lain. 

 
Tabel 6. Cross Loading 

Indikator Affective 
Commitment 

Continuance 
Commitment 

Job 
Satisfaction 

Normative 
Commitment 

Turnover 
Intention 

AC1 0.862 0.549 0.571 0.539 -0.558 
AC2 0.887 0.564 0.557 0.535 -0.567 
AC3 0.856 0.492 0.571 0.515 -0.491 
AC4 0.874 0.500 0.567 0.524 -0.518 
CC1 0.492 0.806 0.482 0.490 -0.504 
CC2 0.542 0.855 0.533 0.545 -0.551 
CC3 0.466 0.783 0.512 0.495 -0.497 
CC4 0.482 0.824 0.453 0.531 -0.517 
JS1 0.549 0.549 0.868 0.614 -0.626 
JS2 0.586 0.494 0.816 0.592 -0.578 
JS3 0.558 0.504 0.887 0.644 -0.606 
JS4 0.525 0.510 0.864 0.635 -0.607 
JS5 0.570 0.535 0.842 0.582 -0.540 
NC1 0.529 0.557 0.634 0.896 -0.658 
NC2 0.543 0.551 0.662 0.881 -0.631 
NC3 0.564 0.562 0.649 0.913 -0.639 
NC4 0.553 0.600 0.639 0.912 -0.699 
TI1 -0.561 -0.601 -0.638 -0.655 0.914 
TI2 -0.572 -0.578 -0.598 -0.645 0.883 
TI3 -0.524 -0.527 -0.629 -0.669 0.897 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025  
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Secara keseluruhan, hasil pengujian 
cross loading menunjukkan bahwa seluruh 
indikator memiliki nilai loading tertinggi pada 
konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan 
konstruk lainnya. Dengan demikian, seluruh 
indikator dalam penelitian telah memenuhi 
kriteria validitas diskriminan, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa masing-masing indikator 
mampu mengukur konstruknya secara tepat dan 
memiliki kemampuan yang baik dalam 
membedakan satu konstruk dengan konstruk 
lainnya. Hasil ini memperkuat temuan pada 
pengujian Fornell-Larcker Criterion, sehingga 
model pengukuran (outer model) dinyatakan 
memiliki validitas diskriminan yang baik dan 
layak digunakan untuk analisis pada tahap 
berikutnya. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada 
Tabel 7, reliabilitas konstruk dievaluasi 
menggunakan nilai Cronbach's Alpha dan 
Composite Reliability (CR). Suatu konstruk 
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai 
Cronbach's Alpha dan Composite Reliability 
lebih besar dari 0,70, yang menunjukkan bahwa 
indikator-indikator dalam setiap konstruk 
memiliki tingkat konsistensi internal yang baik. 

Pada variabel Affective Commitment 
(AC), diperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 
0,893 dan Composite Reliability sebesar 0,926. 
Kedua nilai tersebut berada di atas batas 
minimum 0,70, sehingga variabel Affective 

Commitment dinyatakan memiliki reliabilitas 
yang sangat baik. 

Variabel Continuance Commitment 
(CC) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 
0,834 dan Composite Reliability sebesar 0,889. 
Hasil ini menunjukkan bahwa indikator-indikator 
pada variabel Continuance Commitment 
memiliki konsistensi internal yang baik dan layak 
digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian. 

Pada variabel Job Satisfaction (JS), 
diperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,908 
dan Composite Reliability sebesar 0,932. Nilai 
tersebut menunjukkan tingkat reliabilitas yang 
sangat tinggi, sehingga indikator-indikator pada 
variabel Job Satisfaction mampu mengukur 
konstruk secara konsisten. 

Selanjutnya, variabel Normative 
Commitment (NC) memperoleh nilai Cronbach's 
Alpha sebesar 0,922 dan Composite Reliability 
sebesar 0,945, yang merupakan nilai tertinggi di 
antara seluruh variabel penelitian. Hasil ini 
menunjukkan bahwa variabel Normative 
Commitment memiliki tingkat konsistensi 
internal yang sangat kuat. 

Sementara itu, variabel Turnover 
Intention (TI) memiliki nilai Cronbach's Alpha 
sebesar 0,880 dan Composite Reliability 
sebesar 0,926. Kedua nilai tersebut juga telah 
memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga 
indikator-indikator pada variabel Turnover 
Intention dinyatakan mampu mengukur konstruk 
secara konsisten. 

 
Tabel 7. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's alpha Composite 
reliability Keterangan 

Affective Commitment 0.893 0.926 Reliabel 
Continuance Commitment 0.834 0.889 Reliabel 
Job Satisfaction 0.908 0.932 Reliabel 
Normative Commitment 0.922 0.945 Reliabel 
Turnover Intention 0.880 0.926 Reliabel 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025  
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Secara keseluruhan, seluruh variabel 
penelitian memiliki nilai Cronbach's Alpha yang 
berkisar antara 0,834 hingga 0,922 serta nilai 
Composite Reliability antara 0,889 hingga 0,945, 
yang seluruhnya berada di atas batas minimum 
0,70. Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa semua konstruk dalam penelitian telah 
memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga 
instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi 
internal yang baik dan dapat dipercaya untuk 
digunakan dalam analisis model struktural (inner 
model). 

Berdasarkan hasil pengujian koefisien 
determinasi (R-Square) pada Tabel 8, diketahui 
bahwa variabel Turnover Intention memiliki nilai 
R-Square sebesar 0,626 dan R-Square Adjusted 
sebesar 0,624. Nilai R-Square menunjukkan 
besarnya kemampuan variabel independen 
dalam menjelaskan variasi pada variabel 
dependen, sedangkan R-Square Adjusted 
merupakan nilai R-Square yang telah 
disesuaikan dengan jumlah variabel prediktor 
dalam model. 

Nilai R-Square sebesar 0,626 
menunjukkan bahwa 62,6% variasi pada 
variabel Turnover Intention dapat dijelaskan oleh 
variabel Job Satisfaction, Affective Commitment, 
Continuance Commitment, dan Normative 
Commitment yang terdapat dalam model 
penelitian. Sementara itu, 37,4% sisanya 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model 

penelitian yang tidak dianalisis dalam penelitian 
ini. 

Nilai R-Square Adjusted sebesar 0,624 
tidak berbeda jauh dengan nilai R-Square, yang 
menunjukkan bahwa model memiliki tingkat 
kestabilan yang baik serta tidak mengalami 
penurunan kemampuan prediksi yang berarti 
setelah disesuaikan dengan jumlah variabel 
independen yang digunakan. 

Mengacu pada kriteria yang 
dikemukakan oleh Chin (1998), nilai R-Square 
sebesar 0,67 dikategorikan kuat (substantial), 
0,33 dikategorikan sedang (moderate), dan 0,19 
dikategorikan lemah (weak). Dengan demikian, 
nilai R-Square sebesar 0,626 dalam penelitian 
ini termasuk dalam kategori sedang menuju kuat 
(moderate to substantial). Hal ini menunjukkan 
bahwa model struktural memiliki kemampuan 
yang baik dalam menjelaskan variasi Turnover 
Intention. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian 
koefisien determinasi menunjukkan bahwa 
model penelitian memiliki daya jelas 
(explanatory power) yang baik. Variabel Job 
Satisfaction, Affective Commitment, 
Continuance Commitment, dan Normative 
Commitment mampu memberikan kontribusi 
yang cukup besar dalam menjelaskan 
perubahan pada Turnover Intention, sehingga 
model layak untuk dilanjutkan pada pengujian 
hipotesis melalui analisis koefisien jalur (path 
coefficient). 

 
Tabel 8. R-square & R-square Adjusted 

Variabel R-square R-square adjusted 
Turnover Intention 0.626 0.624 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025   

 
Tabel 9. Effect Size (direct effect) 

  Turnover Intention 
Affective Commitment 0.022 
Continuance Commitment 0.044 
Job Satisfaction 0.058 
Normative Commitment 0.153 
Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025    
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Berdasarkan hasil pengujian effect size 
(f²) pada Tabel 9, diketahui besarnya kontribusi 
masing-masing variabel independen terhadap 
variabel dependen Turnover Intention. Nilai 
effect size (f²) digunakan untuk mengukur 
seberapa besar pengaruh setiap variabel 
eksogen terhadap variabel endogen dalam 
model struktural. Mengacu pada kriteria yang 
dikemukakan oleh Cohen (1988), nilai f² sebesar 
0,02 menunjukkan pengaruh kecil (small effect), 
0,15 menunjukkan pengaruh sedang (medium 
effect), dan 0,35 menunjukkan pengaruh besar 
(large effect). 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 
variabel Affective Commitment memiliki nilai 
effect size (f²) sebesar 0,022, sehingga 
termasuk dalam kategori pengaruh kecil (small 
effect) terhadap Turnover Intention. Hal ini 
menunjukkan bahwa kontribusi Affective 
Commitment dalam menjelaskan perubahan 
Turnover Intention relatif rendah. 

Variabel Continuance Commitment 
memiliki nilai effect size (f²) sebesar 0,044, yang 
juga termasuk dalam kategori pengaruh kecil 
(small effect). Dengan demikian, Continuance 
Commitment memberikan kontribusi yang relatif 
kecil terhadap perubahan Turnover Intention. 

Selanjutnya, variabel Job Satisfaction 
memperoleh nilai effect size (f²) sebesar 0,058. 
Nilai tersebut masih berada pada kategori 
pengaruh kecil (small effect), meskipun 
kontribusinya lebih besar dibandingkan Affective 
Commitment dan Continuance Commitment 
dalam memengaruhi Turnover Intention. 

Sementara itu, variabel Normative 
Commitment memiliki nilai effect size (f²) 
sebesar 0,153, sehingga termasuk dalam 
kategori pengaruh sedang (medium effect). Nilai 
ini merupakan yang terbesar dibandingkan 
variabel independen lainnya, yang menunjukkan 
bahwa Normative Commitment memberikan 
kontribusi paling besar dalam menjelaskan 
variasi Turnover Intention dalam model 
penelitian.Secara keseluruhan, hasil pengujian 

effect size (f²) menunjukkan bahwa Affective 
Commitment, Continuance Commitment, dan 
Job Satisfaction memiliki pengaruh kecil (small 
effect) terhadap Turnover Intention, sedangkan 
Normative Commitment memiliki pengaruh 
sedang (medium effect). Dengan demikian, di 
antara seluruh variabel independen yang diuji, 
Normative Commitment merupakan variabel 
yang memberikan kontribusi relatif paling besar 
terhadap perubahan Turnover Intention, 
meskipun secara umum model tetap 
menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki 
peran dalam menjelaskan variabel dependen. 

Berdasarkan hasil pengujian Predictive 
Relevance (Q²) pada Tabel 10, diperoleh nilai Q² 
Predict untuk variabel Turnover Intention 
sebesar 0,619. Nilai Q² digunakan untuk 
mengevaluasi kemampuan prediktif model 
struktural dalam memprediksi variabel endogen. 
Suatu model dikatakan memiliki predictive 
relevance apabila nilai Q² lebih besar dari 0 (Q² 
> 0). 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai 
Q² Predict sebesar 0,619, yang berarti model 
memiliki kemampuan prediksi yang baik 
terhadap variabel Turnover Intention. Nilai 
tersebut menunjukkan bahwa model yang 
dibangun mampu memberikan prediksi yang 
relevan terhadap data observasi, sehingga 
variabel-variabel eksogen dalam penelitian 
memiliki kemampuan yang memadai dalam 
menjelaskan dan memprediksi variabel 
endogen. 

Mengacu pada pedoman evaluasi 
model PLS-SEM, nilai Q² yang lebih besar dari 0 
menunjukkan bahwa model memiliki predictive 
relevance, sedangkan semakin besar nilai Q², 
semakin baik kemampuan prediksi model 
terhadap variabel endogen. Dengan nilai 0,619, 
model penelitian menunjukkan tingkat predictive 
relevance yang kuat, sehingga memiliki 
kemampuan prediksi yang tinggi terhadap 
Turnover Intention. 
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Tabel 10. Q² Predictive Relevance 
  Q² Predict 
Turnover Intention 0.619 

Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025    
 

Tabel 11. Summary of Structural Model 
Hipotesis Original 

sample T Statistics P Values Supported 
Job Satisfaction >> 
Turnover Intention -0.129 3.836 0.000 Yes 
Affective Commitment 
>> Turnover Intention -0.179 4.699 0.000 Yes 
Continuance 
Commitment >> 
Turnover Intention 

-0.233 5.270 0.000 Yes 

Normative Commitment 
>> Turnover Intention -0.372 8.845 0.000 Yes 

Sumber: Hasil pengolahan data di SmartPLS 4.0, 2025     
 
Secara keseluruhan, hasil pengujian Q² 

Predictive Relevance menunjukkan bahwa 
model struktural yang dibangun telah memenuhi 
kriteria predictive relevance. Dengan demikian, 
model penelitian tidak hanya mampu 
menjelaskan hubungan antarvariabel melalui 
nilai R-Square, tetapi juga memiliki kemampuan 
yang baik dalam memprediksi variabel Turnover 
Intention berdasarkan variabel Job Satisfaction, 
Affective Commitment, Continuance 
Commitment, dan Normative Commitment. Hal 
ini mengindikasikan bahwa model penelitian 
layak digunakan untuk pengujian hipotesis dan 
interpretasi hubungan antar variabel. 
 
Uji Hipotesis 

Hasil pengujian hipotesis pertama 
menunjukkan bahwa job satisfaction 
berpengaruh terhadap turnover intention, 
dengan nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan 
p-value < 0,05. Artinya, semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, 
maka semakin rendah keinginan mereka untuk 
meninggalkan organisasi. 

Hipotesis kedua membuktikan bahwa 
affective commitment juga memiliki pengaruh 
terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan yang memiliki keterikatan 
emosional terhadap organisasi cenderung 
bertahan dan enggan untuk keluar. Temuan ini 
mendukung penelitian Alshaabani et al. (2021) 
yang menekankan pentingnya keterhubungan 
emosional dalam membentuk loyalitas. 

Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa 
continuance commitment berpengaruh terhadap 
turnover intention. Artinya, semakin tinggi 
pertimbangan karyawan terhadap risiko dan 
biaya keluar dari organisasi, maka semakin kecil 
kemungkinan mereka untuk mengundurkan diri. 
Meskipun bentuk komitmen ini cenderung 
rasional, hasil ini sejalan dengan Suprapto 
(2023) yang menyatakan bahwa komitmen 
berkelanjutan tetap berperan dalam menahan 
turnover, terutama dalam konteks organisasi 
dengan struktur kerja stabil. 

Hipotesis keempat membuktikan bahwa 
normative commitment juga berpengaruh 
terhadap turnover intention, yang berarti 
karyawan yang merasa memiliki tanggung jawab 
moral terhadap organisasi cenderung bertahan. 
Hasil ini mendukung temuan Suharto & 
Suprapto (2023) yang menjelaskan bahwa 
persepsi “utang budi” terhadap dukungan 
organisasi memperkuat loyalitas karyawan. 
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Semua hipotesis tidak sejalan dengan penelitian 
Sangkong et al. (2024). 

 
PENUTUP 

Berdasarkan hasil dari penelitian serta 
pembahasan mengenai menganalisis pengaruh 
langsung dari kepuasan kerja (job satisfaction), 
komitmen afektif (affective commitment), 
komitmen berkelanjutan (continuance 
commitment), dan komitmen normatif (normative 
commitment) terhadap niat untuk keluar dari 
pekerjaan (turnover intention) di Bukit Raja 
Estate PT. Serikat Putra, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh dari Job Satisfaction 

terhadap Turnover Intention di Bukit Raja 
Estate, PT. Serikat Putra. Temuan ini tidak 
konsisten dan menunjukkan perbedaan 
dengan hasil penelitian oleh Sangkong et al. 
(2024), yang menyatakan bahwa Job 
Satisfaction justru memiliki pengaruh positif 
yang signifikan terhadap Turnover Intention. 

2. Terdapat pengaruh dari Affective 
Commitment terhadap Turnover Intention di 
Bukit Raja Estate, PT. Serikat Putra. 
Temuan ini tidak konsisten dan 
menunjukkan perbedaan dengan hasil 
penelitian oleh Sangkong et al. (2024), yang 
menyatakan bahwa Affective Commitment 
justru memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap Turnover Intention. 

3. Terdapat pengaruh dari Continuance 
Commitment terhadap Turnover Intention di 
Bukit Raja Estate, PT. Serikat Putra. 
Temuan ini tidak konsisten dan 
menunjukkan perbedaan dengan hasil 
penelitian oleh Sangkong et al. (2024), yang 
menyatakan bahwa Continuance 
Commitment justru memiliki pengaruh positif 
yang signifikan terhadap Turnover Intention. 

4. Terdapat pengaruh dari Normative 
Commitment terhadap Turnover Intention di 
Bukit Raja Estate, PT. Serikat Putra. 
Temuan ini tidak konsisten dan 
menunjukkan perbedaan dengan hasil 
penelitian oleh Sangkong et al. (2024), yang 

menyatakan bahwa Normative Commitment 
justru memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap Turnover Intention. 

 
Keterbatasan 
Adapun keterbatasan dalam penelitian ini: 

1. Penelitian ini hanya terbatas pada 
pegawai yang bekerja di Bukit Raja Estate, 
PT. Serikat Putra, sehingga temuan yang 
diperoleh belum tentu dapat 
digeneralisasikan ke industri lainnya 
khususnya industri pertanian kelapa sawit 
maupun ke sektor yang berbeda. Oleh 
karena itu, disarankan kepada peneliti 
selanjutnya untuk memperluas cakupan 
sampel ke berbagai industri pertanian atau 
industri lain guna memperoleh hasil yang 
lebih komprehensif. 

2. Penelitian ini hanya mengkaji beberapa 
variabel, yaitu Job Satisfaction, Affective 
commitment, Continuance commitment, 
dan Normative commitment, yang 
kemungkinan belum mewakili seluruh 
faktor yang berpengaruh terhadap 
Turnover Intention. Untuk itu, peneliti 
selanjutnya disarankan agar dapat 
mengeksplorasi variabel lain, seperti 
stress kerja maupun kondisi lingkungan 
kerja. 

 
Rekomendasi 
Adapun rekomendasi yang dapat peneliti 
sampaikan bagi peneliti selanjutnya dan untuk 
objek penelitian sebagai berikut: 
1. Objek penelitian disarankan untuk 

meningkatkan faktor-faktor yang 
mendukung kepuasan kerja (job 
satisfaction), seperti pemberian kompensasi 
yang adil, pengembangan karier yang jelas, 
fasilitas kerja yang memadai, serta 
lingkungan kerja yang kondusif. Upaya ini 
bertujuan untuk menciptakan suasana kerja 
yang menyenangkan dan menumbuhkan 
rasa puas dalam bekerja, sehingga dapat 
menekan tingkat turnover intention 
karyawan. 
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2. Objek penelitian perlu memperkuat 
komitmen afektif (affective commitment) 
karyawan terhadap organisasi dengan 
menumbuhkan rasa memiliki dan 
kebanggaan terhadap perusahaan. Hal ini 
dapat dilakukan melalui kegiatan 
kebersamaan, budaya organisasi yang 
positif, serta hubungan kerja yang harmonis 
antara atasan dan bawahan. Dengan 
meningkatnya keterikatan emosional, 
karyawan akan merasa menjadi bagian 
penting dari organisasi dan termotivasi 
untuk tetap bertahan. 

3. Objek penelitian juga disarankan untuk 
memperhatikan komitmen keberlanjutan 
(continuance commitment) dengan 
menyediakan berbagai benefit dan program 
kesejahteraan jangka panjang yang 
kompetitif. Penyediaan program pensiun, 
tunjangan keluarga, serta peluang karier 
yang jelas akan memperkuat pertimbangan 

karyawan untuk tetap bertahan dalam 
organisasi karena adanya rasa aman dan 
stabilitas kerja. 

4. Objek penelitian perlu menumbuhkan 
komitmen normatif (normative commitment) 
dengan menanamkan nilai-nilai loyalitas dan 
tanggung jawab moral terhadap 
perusahaan. Hal ini dapat diwujudkan 
melalui pelatihan nilai-nilai etika kerja, 
komunikasi mengenai kontribusi 
perusahaan terhadap karyawan, serta 
pengakuan terhadap dedikasi karyawan. 
Dengan demikian, karyawan akan merasa 
memiliki kewajiban moral untuk tetap 
berkontribusi dan setia kepada organisasi. 

5. Peneliti di masa mendatang disarankan 
untuk mengembangkan penelitian ini 
dengan memasukkan variabel-variabel lain 
yang berpotensi memengaruhi niat 
berpindah. 
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