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Peningkatan kualitas kinerja karyawan yang bagus adalah hal yang penting
di dalam perusahaan, terkait hal tersebut maka ada faktor penunjang yang
penting dalam peningkatan kualitas kinerja seorang karyawan, seperti
pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan terhadap karyawan pada
dasarnya adalah suatu tindakan yang melibatkan seorang karyawan untuk
berperan aktif dan partisipasi lebih di dalam proses kerja. Penelitian ini
dilakukan bertujuan untuk mengetahui peran pemberdayaan, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasional terhadap turnover intention pada
karyawan swasta yang bertempat tinggal di wilayah Jabodetabek. Variabel
independennya adalah pemberdayaan, kepuasan kerja dan komitmen
organisasional, sedangkan variabel dependennya adalah turnover intention.
Populasi yang terdapat di dalam penelitian ini adalah karyawan swasta
yang tinggal di wilayah Jabodetabek. Jumlah sampel yang terdapat
didalam penelitian ini sebanyak 150 responden. Teknik pengambilan
sampel yang terdapat di dalam penelitian ini menggunakan metode non
probability sampling dengan teknik purposive sampling, pengujian
instrument datanya menggunakan uji validitas dan reabilitas. Metode yang
digunakan dalam penelitian adalah analisis jalur (path analysis).
Berdasarkan penelitian ini ditemukan bahwa pemberdayaan berpengaruh
positif ~ dan  signifikan  terhadap = komitmen  organisasional.
Pemberberdayaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Kepuasan Kkerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Komitmen organisasional tidak
berpengaruh terhadap turnover intention. Selanjutnya komitmen
organisasional tidak memediasi hubungan antara pemberdayaan dengan
turnover intention. Kemudian komitmen organisasional juga tidak
memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention.

ABSTRACT

This study aims to determine the role of empowerment, job satisfaction,
and organizational commitment on turnover intention in private employees
who live in the Greater Jakarta area. The independent variables are
empowerment, job satisfaction and organizational commitment, while the
dependent variable is turnover intention. The population in this study are
private employees who live in the Greater Jakarta area. The number of
samples contained in this study were 150 respondents. The sampling
technique contained in this study uses a non-probability sampling method
with purposive sampling technique, the data instrument testing uses
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validity and reliability tests. The method used in this research is path
analysis. Based on this research, it was found that empowerment has a

positive and

significant

effect on organizational commitment.

Empowerment has a negative and significant effect on turnover intention.

Keywords:
Empowerment,
Job Satisfaction,
Organizational
Commitment,
Turnover
Intention

Job satisfaction has a positive and significant effect on organizational
commitment. Job satisfaction has a negative and significant effect on
turnover intention. Organizational commitment has no effect on turnover
intention. Furthermore, organizational commitment does not mediate the
relationship between empowerment and turnover
organizational commitment also does not mediate the relationship between
job satisfaction and turnover intention.

intention. Then

Pendahuluan

Perkembangan perusahaan menjadi
keinginan bagi setiap individu di perusahaan,
terutama dengan semakin ketatnya persaingan
di era digital. Kemajuan teknologi saat ini
diharapkan dapat dimanfaatkan karyawan
untuk meningkatkan kualitas Kinerjanya dan
mempunyai daya saing dengan perusahaan
yang lain. Peningkatan kualitas Kkinerja
karyawan yang bagus adalah hal yang penting
di dalam perusahaan, terkait hal tersebut maka
ada faktor penunjang yang penting dalam
peningkatan  kualitas  Kkinerja  seorang
karyawan, seperti pemberdayaan karyawan.
Pemberdayaan terhadap karyawan pada
dasarnya adalah suatu tindakan yang
melibatkan seorang karyawan untuk berperan
aktif dan partisipasi lebih di dalam proses
kerja. Pemberdayaan bisa meningkatkan
kemampuan kinerja karyawan yang berakibat
pada perkembangan perusahaan. Tidak hanya
itu pemberdayaan karyawan bisa
meningkatkan  kebahagiaan bekerja dan
keinginan untuk keluar dari perusahaan
menjadi rendah. Menurut (Zaraket et al.,
2018) pemberdayaan karyawan sangat penting
karena memberdayakan karyawan pada
dasarnya karyawan mendapatkan suatu hak
dan kekuasaan dalam pekerjaan, karyawan
juga dapat meningkatkan komitmen yang
tinggi dan kepuasan karyawan terhadap
organisasi. Pemberdayaan karyawan sangat
mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi
karena merupakan suatu peran penting atas
pencapaian suatu organisasi. (Gholami et al.,

1438

2013) menjelaskan bahwa pemberdayaan
adalah suatu tindakan yang melibatkan
karyawan dalam mengambil keputusan secara
mandiri sesuai dengan tingkatan pekerjaannya.
Hal tersebut dapat mempengaruhi rasa puas
dalam pekerjaan dan komitmen
organisasional, serta dapat menurunkan
turnover intention. Kepuasan kerja yang baik
mengacu kepada kepuasan karyawan terhadap
pekerjaannya dan besarnya minat dalam
aktivitas ~ yang  berhubungan  dengan
pekerjaannya, berperan aktif dan antusias
dalam  melakukan suatu pekerjaan di
organisasi (Antoncic & Antoncic, 2011)

Pada riset terdahulu yang mengatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh dengan
turnover intention (Bahri et al., n.d)
Komitmen organisasional juga merupakan
unsur positif dalam pekerjaan. Karyawan yang
mempunyai komitmen organisasional yang
tinggi akan sulit berhenti atau beralih ke
perusahaan lain. Komitmen organisasional
juga dapat meningkatkan kesejahteraan dan
kesetiaan pada organisasi (Kose & Kaose,
2017).

Sesuai dengan penelitian terdahulu yang
mengatakan bahwa komitmen organisasional
dapat mengurangi  turnover intention
(Aydogdu & Asikgil, 2011). Menurut (Melky,
2015) turnover intention merupakan niat
karyawan secara suka rela untuk
meninggalkan tempat kerjanya berdasarkan
pilihannya dan dipengaruhi oleh
pemberdayaan, rasa puas dalam pekerjaan dan
komitmen organisasional. Banyak penelitian
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menemukan hubungan bahwa turnover
intention dengan pemberdayaan, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasional. Seorang
karyawan yang merasa diberdayakan di
perusahaan dengan baik dan benar akan
merasa puas dengan pekerjannya, ia akan
berkomitmen yang tinggi terhadap
perusahaan, sehingga niat untuk keluar dari
perusahaan menjadi sedikit, begitu pula
sebaliknya (Melky, 2015) oleh karena itu,
ketika seorang karyawan merasa puas dan
senang dengan berdayakannya suatu

pekerjaan, maka seorang karyawan akan
menghabiskan  sebagaian  waktunya  di
perusahaan, berkontribusi lebih terhadap

perusahaan dan akan ikut memajukan sebuah
perusahaan untuk kedepannya. Berdasarkan
pada penelitian terdahulu  menyatakan
Kepuasan dalam bekerja berdampak besar
pada meningkatnya turnover intention.
Artinya dengan karyawan memiliki turnover
intention tinggi maka disitulah karyawan
merasakan ketidakpuasan didalam pekerjaan,
namun apabila karyawan merasa puas dalam
melakukan pekerjaannya maka turnover
intentionnya pun juga rendah.

Penelitian tentang pengaruh
pemberdayaan, komitmen organisasional
terhadap turnover intention telah dilakukan
oleh (Murray & Holmes, 2021) di Canada
yang menunjukan bahwa turnover intention
dipengaruhi  oleh  pemberdayaan  dan
komitmen organisasional. Penelitian kali ini
dilakukan di Indonesia dengan menambahkan
variabel kepuasan dalam pekerjaan sebagai
variabel independen sehingga dapat menggali
faktor lain yang mempengaruhi turnover
intention,  selain itu  penelitian ini
menggunakan alat analisis jalur berguna untuk
mengeksplorasi peran pemberdayaan,
kepuasan kerja, komitmen organisasi terhadap
turnover intention. Diharapkan penelitian ini
dapat memberikan kontribusi dan partisipasi
dalam teori dan ilmu manajemen organisasi.
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Intention

Metode Penelitian

Penelitian ini bersifat kausal, yang
bertujuan untu menganalisis bagaimana suatu
variabel dapat mempengaruhi variabel lainnya
dan untuk membuktikan antara satu variabel
dengan variabel yang lain. Penelitian ini yang
dapat dilihat adalah peran pemberdayaan,
kepuasan kerja, komitmen organisasional
terhadap turnover intention. Penelitian ini
termasuk  penelitian  deduktif ~ dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif.

Penelitian ini didalamnya terdapat ada
variabel independen vyaitu pemberdayaan,
kepuasan Kkerja, selain itu ada variabel
dependennya yaitu komitmen organisasional
dan turnover intention. Pengukuran variabel
pemberdayaan diadopsi dari (Murray &
Holmes, 2021) yang terdiri dari 9 pertanyaan.
Variabel kepuasan kerja diadopsi dari (Sabri
et al., 2011) yang terdiri dari 8 pertanyaan.
Variabel komitmen organisasional diadopsi
dari (Murray & Holmes, 2021) yang terdiri
dari 8 pertanyaan. Variabel turnover intention
diadopsi dari (Murray & Holmes, 2021) yang
terdiri dari 6 pertanyaan. Total pengukuran
berjumlah 31 instrumen. Pengukurannya
dengan menggunaka skala likert 1-5 (1=
Sangat tidak setuju dan 5= sangat setuju).

Populasi dalam penelitian ini yaitu
karyawan yang bertempat tinggal di wilayah
Jabodetabek. Penentuan jumlah  sampel
menggunakan ukuran menurut (Leguina,
2015) yang menyatakan ukuran minimum
sampel 5 kali jumlah instrument dan jumlah
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah 150 responden. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
purposive sampling dengan Kriteria sampel
yaitu karyawan yang bertempat tinggal di
wilayah Jabodetabek dan telah bekerja
minimal 2 tahun.

Dalam penelitian ini pengumpulan data
menggunakan metode kuantitatif dengan
menyebarkan kuesioner secara online. Untuk
uji  validitas dan reliabilitas dengan
menggunakan SPSS. Uji validitas dilakukan
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dengan melihat nilai pengukuran product
moment yaitu untuk menguji valid atau
tidaknya sebuah instrumen yang terdapat di
dalam kuisioner penelitian, sebuah instrumen

dinyatakan valid apabila nilai Pearson
koefisien Correlation validitas melebihi ( >
0,361), maka dapat dilihat dengan

menggunakan rumus korelasi pearson product
moment yaitu r hitung lebih besar dari r tabel.
Pengujian validitas pada kuisioner awal adalah
pretest kepada 30 responden dengan 31
instrumen, namun ada instrumen yang di
nyatakan tidak valid yaitu pada variabel
pemberdayaan ada 2 instrumen, kepuasan
kerja ada 1 instrumen, dan pada variabel
turnover intention ada 3 instrumen sehingga

total instrumen yang valid sebanyak 25
instrumen. Uji reliabilitas dengan
menggunakan Cronbach’s Alpha. Sebuah

instrumen dapat dikatakan reliable apabila
nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Nilai
cronbach’s alpha pada variabel pemberdayaan
sebesar 0,756, variabel kepuasan kerja sebesar
0,705, selanjutnya pada variabel komitmen
organisasional sebesar 0,834, dan variabel
turnover intention sebesar 0,642, sehingga
nilai semua variabel dinyatakan reliabel.
Teknik analisis data yang digunakan dalam

penelitian ini adalah analisis jalur (path
analysis).  Koefisien  determinasi  (R2)
tujuannya untuk mengetahui  persentase

besarnya pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat. Untuk melakukan perhitungan
signifikansi pengaruh mediasi menggunakan
sobel test, apabila nilai t hitung lebih besar
dari t tabel maka dapat disimpulkan terjadi
pengaruh mediasi.

Hasil dan Pembahasan

Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner
yang dilakukan secara online dengan
menggunakan  google form  terkumpul
sebanyak 150 responden. Pada penelitian ini
yang terdapat berbagai macam kriteria yang
dimana berisi jumlah responden yang paling
dominan. Berdasarkan kriteria jenis kelamin
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yang paling dominan adalah seorang laki —laki
sebesar ( 64,7%). Berdasarkan wilayah tempat
tinggal yang paling dominan DKI Jakarta
sebanyak (50,7). Selanjutnya jika dilihat
berdasarkan lama bekerja yang paling
dominan karyawan yang bekerja 2 — 5 tahun
sebesar (56,7%). Kemudian berdasarkan
pendidikan yang paling dominan di dalam
penelitian ini adalah S1 sebanyak ( 52,7%).
Berikutnya berdasarkan status belum menikah
sebesar (66%). Sedangkan berdasarkan
kriteria gaji kurang dari 5 juta maka sebanyak
(79,3%).Terakhir berdasarkan bidang
pekerjaan yang paling dominan yang terdapat
di dalam penelitian ini yaitu bidang
manufaktur yang di mana perolehannya
sebesar (67,3%), Hasil dapat dilihat pada
lampiran 6.

Selanjutnya penelitian ini menghasilkan
diagram analisis jalur regresi sebagai berikut:

Pambrdayaan
il

Komitmen Turnover

Organisasional {2 Intention Y

Kepuasan Kerja
(2

Sumber: Data primer yang diolah (2021).
Gambar 1. Hasil Uji Analisis Jalur

Pengaruh langsung X1 X2 Pengaruh langsung X1 X2

ZkeY ke Z

X1ke Y = 0,235 (0,155) X1 ke Z =0,459(0,069)

X2 ke Y =0,304 (0,161) X2 ke Z =0,205(0,079)

Z ke Y =0,035(0,164) X1 ke Z ke Y = 0,459 x
/ 0,035=0,016

Pengaruh tidak langsung X2 ke z ke y= 0,205 x

0,035= 0,007

Jurnal Syntax Transformation, VVol. 2 No. 10, Oktober 2021



Peran Pemberdayaan, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional Terhadap Turnover

Berdasarkan gambar 1 hasil pengujian
hipotesis tersaji di dalam tabel berikut :

Intention

Tabel 1
Hasil Pengujian Hipotesis Model Penelitian

Standardized

Hipotesis Coefficients Beta Sig Keterangan
H1 0,459 0,000 Data mendukung hipotesis
H2 0,235 0,007 Data mendukung hipotesis
H3 0,205 0,005 Data mendukung hipotesis
H4 0,304 0,000 Data mendukung hipotesis
H5 0,035 0,690 Data tidak mendukung hipotesis

Sumber: Data primer yang diolah (2021).

Tabel 2
Hasil Perhitungan Signifikansi Mediasi Dengan Sobel Test
Pengaruh T
Hipotesis langsung IT|dak total hitung sig Ket.
angsung
H6 0,235 0,016 0,251 0,395 0,692 Data tidak mendukung hipotesis
H7 0,304 0,007 0,311 0,392 0,694 Data tidak mendukung hipotesis
Sumber: Data primer yang diolah (2021)

Berdasarkan pada tabel 2 bahwa memediasi hubungan antara pemberdayaan
hipotesis ke 6 dan ke 7, komitmen dengan turnover intention. Selanjutnya yang
organisasional 0,459 terhadap komitmen terakhir untuk pengaruh tidak langsung
organisasional  dengan  diperolen  nilai  kepuasan kerja terhadap turnover intention

signifikan 0,000 (< 0,05). Selanjutnya untuk
pemberdayaan berpengaruh 0,235 terhadap
turnover intention dengan diperoleh nilai
signifikansi 0,007 (< 0,05). Kemudian untuk
kepuasan kerja dapat berpengaruh sebesar
0,205 terhadap komitmen organisasional dan
diperoleh nilai signifikan 0,005 (0,05).
Sementara untuk kepuasan kerja berpengaruh
sebesar 0,304 terhadap turnover intention
dengan diperoleh nilai signifikansi 0,000 (<
0,05). Selanjutnya komitmen organisasional
tidak memiliki pengaruh sebesar 0,035
terhadap turnover intention dengan diperoleh
nilai signifikansi 0,694 (> 0,05). Kemudian
selanjutnya untuk pengaruh tidak langsung
pemberdayaan terhadap turnover intention
melalui  komitmen organisasional sebesar
0,016 dengan signifikansi menggunakan sobel
test 0,692 ( > 0,05) dan t hitung 0,395 (<
1,976) artinya dapat disimpulkan bahwa
komitmen  organisasional  tidak  dapat
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melalui  komitmen organisasional sebesar
0,007 dan diperoleh hasil nilai signifikan
menggunakan sobel test 0,694 ( > 0,05) dan
nilai t hitung 0,392 (< 1,976) yang dimana
dapat  disimpulkan  bahwa  komitmen
organisasional tidak memediasi hubungan
antara kepuasan kerja terhadap turnover
intention.
1. Analisis Koefisien Determinasi
Selanjutnya yang terdapat di dalam
peneletian  ini  mempunyai  analisis
koefisien determinasi yang dimana dapat
dilihat dari nilai R2 Nilai R2 mempunyai
tujuannya untuk mengetahui seberapa jauh
sebuah  variabel independen mampu
menjelaskan variabel  dependen. Hasil
yang terdapat pada koefisien determinasi
pada variabel pemberdayaan, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasional
terhadap turnover intention dengan nilai R2
sebesar 0,198. Artinya sebesar 19,8%
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variabel turnover intention dapat di
jelaskan  oleh variabel pemberdayaan,
kepuasan kerja, dan komitmen
organisasional, sedangkan untuk sisanya
80,2% dapat dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak ikut diteliti dalam penelitian.
Selanjutnya hasil koefisien determinasi
variabel pmberdayaan, dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional dapat
diperoleh nilai R2 sebesar 0,298. Artinya
dengan nilai sebesar 29,8% variabel
komitmen organisasional dapat dijelaskan
oleh variabel pemberdayaan dan kepuasan
kerja, sedangkan untuk sisanya 70,2%
dapat dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak termasuk dalam penelitian.
. Hubungan Pemberdayaan dan Komitmen
Organisasional

Hasil penelitian menyatakan bahwa
pemberdayaan memberikan pengaruh
langsung terhadap komitmen
organisasional. Hal ini menunjukan bahwa
apabila karyawan diberdayakan dengan
benar, seperti memberikan karyawan
dengan kesempatan dan kebebasan dalam
menentukan keputusannya dalam
melakukan pekerjaannya, maka karyawan
akan memiliki rasa komitmen
organisasionalnya yang tinggi serta akan
berperan aktif di dalam organisasi.
Pemberdayaan itu salah satu faktor penting
yang dapat meningkatkan  kinerja
karyawan, kepuasan kerja karyawan dan
bisa meningkatkan komitmen
organisasional. Jika karyawan
diberdayakan dengan baik sesuai dengan
kemampuannya oleh seorang pemimpin
maka secara otomatis akan memberikan
kepada karyawan kepercayaan untuk
membuat keputusan dan bertanggung
jawab kepada organisasi, bukan hanya itu
tetapi memberikan karyawan agar lebih
kreatif dan inovasi terhadap pekerjaannya
didalam organisasi serta rasa komitmen
organisasionalnya menjadi tinggi. Hasil
dari penelitian ini sesuai dengan penelitian

sebelumnya yang dimana semakin banyak
karyawan yang diberdayakan dengan benar
maka semakin tinggi rasa  komitmen
organisasionalnya. Hal ini sejalan dengan
beberapa penelitan sebelumnya yang
dilakukan oleh (AlKahtani et al., 2021)
yang menjelaskan bahwa pemberdayaan
memiliki hubungan yang positif dan
signifikan terhadap komitmen
organisasional.

. Hubungan Pemberdayaan dan Turnover

Intention

Selanjutnya dalam penelitian
ditemukan hasil bahwa pemberdayaan
memiliki
pengaruh terhadap turnover intention. Hal
ini menjelaskan bahwa semakin karyawan
diberdayakan oleh pimpinan didalam
organisasi maka dapat mengurangi
turnover intention secara  langsung.
Pemberdayaan karyawan yang baik dan
tepat dengan cara memberikan
kepercayaan kepada karyawan untuk
melakukan pekerjaannya sehingga akan
mendorong karyawan bersikap kreatif dan
inovatif dalam mengambil keputusan
didalam organisasi bahkan karyawan
tersebut bisa mengembangkan keahliannya
untuk tujuan organisasi dimasa yang
datang. Hal tersebut dapat berdampak pada
keinginan keluar dari organisasi menjadi
rendah. Hasil ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Choi et
al., 2014) vyang menjelaskan bahwa
pemberdayaan memiliki hubungan negatif
dan signifikan terhadap turnover intention.

. Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen

Organisasional

Dalam penelitian ini terdapat hasil
yang dapat menunjukan bahwa adanya
pengaruh kepuasan kerja yang positif dan
signifikan terhadap komitmen
organisasional. Dengan ini menunjukan
bahwa komunikasi terlihat baik didalam
organisasi dapat membuat perasaan
karyawan  menjadi nyaman  dalam
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melakukan pekerjaannya, akan membuat
semakin tinggi rasa komitmen
organisasionalnya. Karyawan yang merasa
puas dan bangga dalam pekerjaannya
maka otomatis terlihat pula rasa komitmen
yang lebih didalam organisasi, dengan itu
karyawan akan merasa setia terhadap
organisasi dan akan memotivasi dirinya
untuk lebih giat dalam melakukan
pekerjaanya bahkan bisa untuk
memajukan organisasi. Hasil ini sesuai
dengan penelitian sebelumnya dimana
kepuasan kerja menjadi salah satu faktor
penting yang bisa meningkatkan rasa
komitmen di suatu organisasi. Hal ini
menegaskan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Emhan, A., Arslan, V.,
Yasar, M. F., & Cocuk, 2018) yang
mengatakan  bahwa  kepuasan  kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.
. Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover
Intention

Hasil penelitian ini menyatakan
kepuasan kerja  memiliki  hubungan
langsung terhadap turnover intention. Hal
ini menunjukan bahwa didalam organisasi
apabila  karyawan mempunyai  rasa
kepuasan dalam pekerjaannya dengan
pastinya memiliki hubungan langsung
dengan turnover intention, karena turnover
intention salah satu dapat dipengaruhi oleh
kepuasan kerja yang tinggi. Karyawan
merasakan adanya rasa kepuasan, nyaman
dan senang dalam melakukan pekerjaan di
organisasi, maka bisa dipastikan karyawan
tidak memiliki rasa niat untuk keluar dari
organisasi. Hasil dari penelitian ini sesuai
dengan penelitian  sebelumnya yang
dimana jika karyawan merasa puas dalam
bekerja dengan otomatis rasa turnover
intention karyawan menjadi rendah dan
penelitian ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Ghayas,
M. M. & Siddiqui, 2012) yang
menjeleaskan  bahwa kepuasan kerja

Intention

berpengaruh  negatif  dan
terhadap turnover intention

signifikan

. Hubungan Komitmen Organisasional dan

Turnover Intention

Dalam penelitian ini telah ditemukan
bahwa komitmen organisasional tidak
memberikan pengaruh terhadap turnover
intention. Hal ini menjelaskan bahwa,
apabila seorang karyawan memiliki rasa
setia yang tinggi didalam organisasi dan
mau  menghabiskan  sebagian  besar
waktunya di organisasi tersebut, belum
sepenuhnya dapat mempengaruhi niat
keluar karyawan dari organisasi, karena
masih ada faktor pendukung lainnya yang
dapat mempengaruhi keinginan keluar dari
organisasi secara langsung misalnya seperti
masalah penyakit, lingkungan tempat kerja,
umur pensiun, serta dukungan sosial
kepada karyawan dinyatakan oleh (Khan et
al., 2014) dalam penelitian ini sejalan yang
dikatakan oleh penulis tersebut. Hasil dari
penelitian ini  berbeda dengan penelitian
sebelumnya bahwa komitmen
organisasional  berpengaruh negatif
terhadap turnover intention yang dilakukan
oleh (Hasbie et al., 2016).

. Hubungan Pemberdayaan, dan Turnover

Intention melalui Komitmen
Organisasional

Kemudian selanjutnya ditemukan
bahwa komitmen organisasional tidak
dapat memediasi hubungan pemberdayaan
terhadap turnover intention. Hal ini
menjelaskan bahwa karyawan yang sudah
mempunyai komitmen atau kesetiaan yang
tinggi kepada organisasi juga bisa
membuat keinginan untuk keluar dari
organisasi menjadi meningkat, karena
masih ada beberapa faktor yang lain seperti
penyakit,  lingkungan  kerja,  serta
dukungan sosial yang dapat memediasi
pengaruh antara pemberdayaan dengan
turnover intention yang tidak termasuk
didalam penelitian ini. Walapun karyawan
sudah diberdayakan dengan baik sesuai
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dengan kemampuannya seorang karyawan
sehingga dapat menurunkan tingkat
turnover intentionnya melalui komitmen
organisasional, tetapi komitmen
organisasional sendiri nyatanya tidak bisa

mempengaruhi  hubungan secara tidak
langsung dengan pemberdayaan dan
turnover  intention.  Hasil  tersebut

menunjukan bahwa secara tidak langsung
komitmen organisasional tidak memediasi
hubungan pemberdayaan dengan turnover
intention dan hasil ini tidak sejalan dengan

penelitian ~ sebelumnya yang dilakukan
olen (Gede & Sunny, 2019) vyang
menjelaskan bahwa pemberdayaan

berpengaruh terhadap turnover intention
melalui komitmen organisasional.

8. Hubungan Kepuasan Kerja, dan Turnover
Intention melalui Komitmen
Organisasional

Terakhir, ditemukan hasil bahwa
komitmen organisasional tidak dapat
memediasi pengaruh  kepuasan kerja
terhadap turnover intention. Hal ini
menjelaskan bahwa, apabila karyawan
merasa puas dalam pekerjaannya dan
merasa nyaman dengan pekerjaannya
dengan otomatis akan mempengaruhi
komitmen organisasionalnya dan
berdampak pada turnover intention
menjadi rendah. Namun dengan komitmen
organisasional yang tinggi juga bisa dapat
meningkatkan rasa turnover intention
karyawan karena dengan itu masih ada
faktor yang lain selain  komitmen
organisasional secara tidak langsung dapat
mempengaruhi  besar kecilnya turnover
intention karyawan yang tidak termasuk
didalam  penelitian ini seperti faktor
lingkungan Kkerja, dan dukungan sosial.
Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian
sebelumnya  yang  dilakukan  oleh
(Purnawanto, 2010) yang menjelaskan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention  melalui
komitmen organisasional namun nyatanya
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komitmen organisasional tidak memiliki
hubungan yang bisa mempengaruhi
kepuasan kerja terhadap turnover intention
karyawan.

Kesimpulan

Berdasarkan  hasil yang terdapat
didalam penelitian bahwa peran
pemberdayaan, kepuasan kerja, dan

komitmen organisasional terhadap turnover
intention maka dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut. Pertama pemberdayaan dapat
memberikan pengaruh yang positif dan
siginifikan terhadap komitmen organisasional,
yang artinya karyawan yang diberdayakan
dengan benar dan baik akan dapat membuka
ruang untuk karyawan bekerja lebih kreatif
dan inovasi terhadap pengambilan keputusan
serta dapat meningkatnya rasa komitmen
organisasional. Kedua pemberdayaan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, apabila karyawan merasa
diberdayakan dengan baik dan benar secara
pikiran seperti memberikan kepercayaan
untuk  mengambil  keputusan  didalam
pekerjaannya secara otomatis karyawan akan
mengurangi rasa keinginan untuk keluar
terhadap organisasi. Ketiga kepuasan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, artinya yang dimana
jika seorang karyawan merasa puas dan
nyaman terhadap pekerjaannya, secara
langsung karyawan akan menaikan tingkat
rasa kesetiaannya terhadap organisasi di dalam
diri karyawan  menjadi tinggi. Keempat
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan

signifikan  terhadap  turnover intention,
memiliki arti bahwa apabila karyawan merasa
puas dan bahagia dalam  melakukan
pekerjaannya,  secara  langsung  akan
berdampak  kepada  menurunnya  rasa
keinginan  keluar ~ karyawan  didalam
organisasi.

Kelima komitmen organisasional tidak
memiliki  pengaruh  langsung terhadap

turnover intention, artinya dimana walaupun
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karyawan mempunyai rasa  komitmen
organisasional yang tinggi juga bisa membuat
turnover intention menjadi tinggi, karena bisa
dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
termasuk didalam penelitian ini seperti
penyakit, dukungan sosial, dan yang lainnya.
Keenam komitmen organisasional tidak dapat
memediasi hubungan antara pemberdayaan
dengan turnover intention. Apabila karyawan
sudah diberdayakan dengan memberikan
kepercayaan dalam melakukan pekerjaan dan
memiliki rasa komitmen organisasional
kepada perusahaan juga bisa dapat membuat
keinginan keluar dari organisasi menjadi
meningkat karena komitmen organisasional
bukan menjadi faktor yang sangat penting dan
masih ada faktor yang dapat mempengaruhi
meningkatnya rasa turnover intention. Ketujuh
komitmen  organisasional  tidak  dapat
memediasi hubungan antara kepuasan kerja
dengan turnover intention. Apabila karyawan
sudah merasa puas dalam pekerjaannya dan
sudah memiliki komitmen organisasional
tidak memiliki hubungan dengan turnover
intention karena walaupun kepuasan Kerja
karyawan tinggi, komitmen organisasional
tinggi tetapi ada faktor yang bisa membuat
turnover intention karyawan di dalam
organisasi menjadi  tinggi, seperti faktor
lingkungan sekitar yang tidak nyaman, reward
karyawan rendah  yang tidak termasuk
didalam penelitian.
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