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Abstract

Working in the financial services sector, such as assurance and banking, can be stressful for employees.
However, employees who have organizational attachments and coworkers support will reduce turnover. This
investigation intends to analyze the impact of coworker support on turnover intention through organizational
embeddedness as an intermediary variable at PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya. The sampling
technique used saturated samples with a total of 34 employees. Data were gathered by conducting interviews
and spreading questionnaires to employees, then processed using SmartPLS 3.3.3 software tools. The finding
proves that coworker support has a significantly positive effect either on organizational embeddedness and
turnover intention. Furthermore, organizational embeddedness also holds a significant and negative influence
on turnover intention. This result supported the existing theories based on a thorough analysis of the literature.
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PENDAHULUAN

Indonesia merupakan negara dengan tingkat turnover tertinggi keempat di dunia dengan persentase
sebesar 15,8% (Gutmann, 2016). Selama tiga bulan pertama tahun 2020, terdapat peningkatan klaim
biaya hidup masa tua saat sudah tidak bekerja (JHT) di BPJamsostek sebesar 10,02% dari tahun 2019,
sebesar 76,5% klaim dilakukan untuk pengunduran diri, 17,6% untuk PHK, kemudian sisanya klaim
dari pekerja yang memasuki usia pensiun, meninggal, dan lain-lain (Sari, 2020). Berdasarkan
informasi Mercer Talent Consulting & Information Solution terkait hasil Survei Gaji tahun 2015,
turnover talent pada sektor perbankan dinilai sebagai turnover tertinggi dengan tingkat kira-kira
sebesar 16 persen (Prahadi, 2015). Hal tersebut didukung lembaga survei Pricewaterhouse Coopers
(PwC) bahwa tingkat turnover karyawan pada sektor perbankan di Indonesia mencapai kira-kira lebih
tinggi dari sepuluh persen, padahal angka ideal dari tingkat turnover di dalam dunia perbankan hanya
sekitar lima persen (Helen, 2014).

Bekerja di sektor jasa keuangan seperti perbankan, dapat membuat para karyawan merasakan stres
dan penuh tuntutan, demikian karena mereka seringkali membutuhkan jam kerja yang panjang dan
kebutuhan untuk memenuhi deadline yang ketat (Cooke et al., 2019). Dukungan atasan dan rekan
kerja sangat penting dalam mengurangi stres dan memengaruhi resiliensi, sehingga karyawan tidak
memiliki turnover intention atau niat untuk keluar dari pekerjaannya (Cooke et al., 2019). Demikian
karena pekerjaan tidak selalu tentang tugas yang harus dikerjakan, namun individu akan secara aktif
mencari teman sebaya untuk bersosialisasi dan menjadikannya rekan kerja (Tews et al., 2018).

Coworker support merupakan dukungan dari rekan kerja yang dapat bertindak sebagai faktor yang
dapat mendorong karyawan untuk menetap atau meninggalkan pekerjaannya. Beberapa riset terdahulu
yang menjelaskan dukungan dari rekan kerja memiliki pengaruh yang signifikan negatif dibuktikan
oleh Hmrd & Yy (2020), Anisa (2019), De Clercq et al. (2020), dan Self & Gordon (2019).
Berlawanan dengan riset tersebut, Self et al., (2020) membuktikan coworker support tidak
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hanya jenis coworker support berbeda yang akan
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berdampak pada turnover intention. Hasil tersebut didukung Tews et al., (2013) dan Tews et al.,
(2019).

Coworker support juga dipandang sebagai salah satu sumber daya yang memberikan dampak pada
organizational embeddedness, terutama bagi karyawan muda yang menghargai persahabatan melalui
pekerjaan (Tews et al., 2013). Organizational embeddedness merupakan keterlekatan yang dirasakan
karyawan pada organisasi tempat karyawan bekerja. Semakin besar coworker support yang dirasakan
karyawan dalam lingkungan kerja, maka akan semakin besar organizational embeddedness pada diri
karyawan (Self et al., 2020). Beberapa riset terdahulu yang mendukung pernyataan tersebut yaitu Self
& Gordon (2019) dan Karatepe (2016).

Penelitian ini menggunakan sub-dimensi dari job embeddedness, yaitu organizational embeddedness.
Job embeddedness pada dasarnya menyematkan individu dalam organisasi, sehingga dianggap pula
menyiratkan organizational embededdnes. Oleh karena itu, menurut Peltokorpi et al. (2014), istilah
job embeddedness dan organizational embeddedness dianggap sebagai frasa yang bermakna sama.

Keterlekatan karyawan akan mengarah pada penurunan turnover intention (Self et al., 2020). Ketika
dihadapkan dengan hal-hal negatif di lingkungan kerja, hubungan interpersonal yang berkualitas
tinggi akan berfungsi sebagai penyangga untuk membantu dan memastikan para karyawan tetap
bersama organisasi (Tews et al., 2013). Karyawan yang memiliki keterlekatan tinggi biasanya
cenderung tidak ingin meninggalkan organisasi mereka, pernyataan tersebut didukung Huang et al.
(2020), Peltokorpi et al. (2014), Dechawatanapaisal (2017), Zakaria & Astuty (2017), Rarasanti &
Suana (2016), Nguyen (2015), dan Aryani & Rahardjo (2018). Berlawanan dengan sejumlah riset
tersebut, Gunawan & Azzahra (2017) dan Octavia Asta Maniri (2019) menjelaskan tidak ada
pengaruh antara keterlekatan dan niat karyawan untuk keluar pekerjaan.

Penelitian dilakukan di PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya. Menurut wawancara yang
dilakukan pada beberapa karyawan, perusahaan ini sangat percaya bahwa kerja tim yang kuat akan
sangat penting untuk mendukung lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. Motto yang
dikenalkan pada mereka, yaitu “ONE BCA” yang melambangkan semangat kerja karyawan, sehingga
bekerja di BCA serasa bekerja bersama keluarga. Selain itu, BCA terus berupaya meningkatkan
kompetensi dan kapabilitas karyawannya dengan memberikan program pelatihan dan pengembangan
karir. Kesesuaian antara kebutuhan karir dan nilai-nilai yang dirasakan oleh karyawan organisasi juga
sangat baik.

Meskipun dukungan rekan kerja dan keterlekatan organisasi di tempat kerja mereka dinilai baik,
terdapat fenomena yang terkait dengan niat keluar. Menurut informasi dari narasumber, beberapa
karyawan, terutama karyawan kontrak, seringkali melakukan resign dari perusahaan. Beberapa alasan
rekan kerja meninggalkan perusahaan bersifat pribadi seperti ingin berhenti karena menikah, ingin
memiliki waktu luang untuk mengurus keluarga, kontrak sudah habis tetapi tidak diperpanjang, atau
mendapat pekerjaan baru di perusahaan lain.

Diketahui tahun 2018 hingga 2020 jumlah karyawan yang melakukan pengunduran diri memiliki
persentase di atas lima persen. Tahun 2018 sebesar tujuh persen, tahun 2019 sebesar 19%, dan tahun
2020 sebesar 10%. Berdasarkan tingkat turnover perusahaan di kalangan industri perbankan, nilai
tersebut dianggap cukup tinggi. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki maksud untuk menyelidiki
pengaruh coworker support pada turnover intention yang diintervening organizational embeddedness.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Coworker Support

Coworker support atau dukungan rekan kerja adalah bentuk interaksi antar rekan di tempat kerja,
dengan cara membangun komunikasi yang baik dengan mereka (Umboh, 2015). Tri Wijayati et al.
(2020), mengemukakan dukungan rekan kerja adalah bentuk tindakan ketika seseorang berbagi
pengetahuan dan keahlian, serta membantu rekan kerja mereka dalam menghadapi tugas-tugas yang
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menantang dalam penyediaan layanan. Selain itu, memberi bantuan kepada orang lain di tempat kerja
dan memberi dorongan juga dianggap sebagai dukungan rekan kerja (Hmrd & Yy, 2020).
Wongboonsin et al. (2018), menjelaskan dukungan sosial rekan kerja sebagai kesediaan rekan kerja
untuk saling membantu satu sama lain, misalnya seperti menunjukkan sikap peduli, ramah, hangat,
empati, kerjasama, tidak ada gossip, tidak ada penghianatan, saling menghargai, saling menghormati
dan saling memberi dukungan dalam melaksanakan tugas sehari-hari mereka dalam mengurangi
keadaan yang menyusahkan atau mengancam. Dukungan rekan kerja dapat memberikan kontribusi
terhadap karir karyawan melalui bimbingan dan informasi karir, pengembangan keterampilan baru,
serta persahabatan yang cenderung meningkatkan kepuasan karyawan dengan karir mereka di
organisasi saat ini (Karatepe & Olugbade, 2017).

Menurut Woo & Chelladurai (2012), dukungan rekan Kkerja merupakan bagian dari perceived
organizatonal support (POS), di mana dukungan organisasi yang dirasakan mencakup dukungan yang
berasal dari rekan di tempat kerja, pengawas atau supervisor, serta dukungan lainnya. Sedangkan
menurut Bateman (2009, dalam Wongboonsin et al., 2018), dukungan rekan kerja merupakan dimensi
dari dukungan sosial atau social support di tempat kerja. Dukungan sosial yang dimaksud berkaitan
dengan bantuan yang diberikan oleh rekan kerja ketika seseorang sedang melakukan tugas individu,
contohnya seperti berbagi pengetahuan, pengalaman, motivasi, dan dukungan emosional.

Organizational Embeddedness

Keterlekatan organisasi dapat diartikan sebagai totalitas kekuatan yang terdiri dari links atau
keterkaitan, fit atau kesesuaian, dan sacrifice atau pengorbanan (Ng & Feldman, 2007). Maksud link
pada entitas dalam organisasi adalah tim rekan kerja, dan link pada entitas dalam komunitas adalah
kerabat, teman, dan kelompok sosial (Zhang et al., 2012). Fit merupakan perasaan cocok dengan
organisasi dan lingkungan kerja yang melibatkan rencana self-value dan tujuan karir karyawan dengan
melakukan penyesuaian dengan budaya organisasi dan pekerjaan, yang mana semakin kuat fit,
menandakan semakin besar kepekaan pekerja terhadap kenyamanan dengan perusahaannya
(Zainuddin & Noor, 2019). Sacrifice menurut Mitchell et.al. (2001, dalam Self & Gordon, 2019),
merupakan pengorbanan yang dirasakan dari manfaat psikologis yang mungkin akan hilang apabila
meninggalkan pekerjaan.

Penelitian ini menggunakan sub-dimensi dari job embeddedness yaitu organizational embeddedness,
sub-dimensi job embeddedness terdiri dari organisasi dan komunitas (Zhang et al., 2012). Menurut
Erez et al. (2001, dalam Esterlita & Purba, 2019), job embeddedness terdiri dari organizational
embeddedness, yang didefinisikan sebagai faktor-faktor dalam organisasi yang menghubungkan
karyawan dengan organisasi, dan community embeddedness yang didefinisikan sebagai faktor-faktor
dalam komunitas karyawan yang mendorong karyawan untuk tetap bersama organisasi. Salah satu
alasan memfokuskan penelitian pada organisasi dibandingkan pekerjaan adalah organisasi dan
komunitas mewakili sistem sosial, dan menurut definisi, keterlekatan adalah bentuk umum keterikatan
pada entitas sosial (Singh et al., 2017). Alasan lainnya, keterlekatan komunitas tidak relevan dengan
situasi yang diteliti. Beberapa riset menyatakan bahwa organizational embeddedness dapat lebih baik
memprediksi perilaku atau retensi karyawan daripada community embeddedness (Allen, 2006; Lee et
al., 2004; Dechawatanapaisal, 2017). Pada dasarnya, job embededdness menyematkan individu dalam
organisasi, sehingga dianggap pula menyiratkan organizational embededdnes.

Turnover Intention

Turnover intention atau intensi keluar merupakan keluarnya karyawan baik dengan kehendak atau
kemauannya sendiri maupun tidak sukarela (Suyono et al., 2020). Namun, dapat pula berbentuk
iktikad untuk berhenti kerja dengan penarikan diri atas kehendak sendiri atau pemberhentian oleh
organisasinya (Rarasanti & Suana, 2016). Turnover intention hanya sebatas keinginan atau rencana
berpindah saja, namun belum berbentuk realisasi turnover sesungguhnya (Octavia Asta Maniri, 2019).
Menurut Mathis & Jackson (2011), turnover intention merupakan suatu kondisi di mana karyawan
ingin meninggalkan organisasi dan ingin segera dihentikan. Definisi lainnya yakni keinginan
seseorang untuk pindah pekerjaan atau berhenti kerja dari suatu organisasi, dapat disebabkan karena
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rasa tidak nyaman dengan pekerjaan serta ingin mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dari
pekerjaannya sekarang (Zakaria & Isthofaina, 2017). Keinginan keluar juga disebut sebagai proses
multi-tahap yang melibatkan keluarnya karyawan dari posisi mereka saat ini dipicu oleh tanggapan
psikologis secara negatif terhadap organisasi, pekerjaan, dan situasi pekerjaan eksternal terkait dengan
sudut pandang pribadi karyawan (Takase, 2010).

Turnover intention karyawan dapat menimbulkan kerugian yang besar bagi perusahaan apabila tidak
dilakukan identifikasi dan tindakan cepat untuk mencegah hal tersebut terjadi (Anisa, 2019). Menurut
Harnoto (2002, dalam Halimah et al., 2016), beberapa perilaku karyawan yang mengindikasikan
turnover ditandai meningkatnya ketidakhadiran karena bolos kerja, malas bekerja, meningkatnya
pengingkaran pada tata tertib kerja, dan meningkatnya penentangan pada atasan. Adapun beberapa
faktor yang memengaruhi terjadinya niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan diantaranya: (1)
Organizational commitment, (2) Organizational citizenship behaviors, (3) Organizational justice, dan
(4) Perceived organizational support (Woo & Chelladurai, 2012).

Hubungan antar Variabel

Mengingat bahwa hubungan sosial adalah inti dari pengalaman sebagian besar individu di tempat
kerja, maka dukungan sosial yang dirasakan tiap individu tentu saja memiliki dampak yang cukup
besar pada pergantian karyawan (Tews et al., 2019). Faktor organisasi yang memengaruhi retensi /
perputaran termasuk gaji yang lebih baik, dukungan supervisor, beban kerja yang wajar, dukungan
rekan kerja, peluang untuk kemajuan, komitmen organisasi, dan penilaian karyawan (Williams, 2018).
Sejumlah riset pun menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dukungan rekan kerjanya baik, dapat
meningkatkan retensi dan motivasi mereka di tempat kerja (Naz et al., 2020; Malik & Malik, 2015;
Self et al., 2020).

Penyebab seorang pekerja mengundurkan diri dari suatu perusahaan tentunya didukung berbagai
alasan, salah satunya berupa baik atau buruknya dukungan rekan kerja yang dirasakan karyawan.
Hubungan rekan kerja yang saling mendukung, akan membantu mengurangi perasaan negatif tentang
fungsi organisasi mereka, sehingga akan menurunkan pula turnover intention pada diri karyawan (De
Clercq et al., 2020). Karyawan akan menunjukkan turnover intention yang lebih rendah ketika
menerima coworker support yang lebih besar (Karatepe, 2012; Tews et al., 2018).

H1: Terdapat pengaruh negatif coworker support terhadap turnover intention.

Coworker support dianggap sebagai salah satu sumber daya yang memengaruhi organizational
embeddedness, terutama bagi karyawan muda yang menghargai persahabatan melalui pekerjaan
(Tews et al., 2013). Karyawan yang memiliki keterlekatan kerja tinggi cenderung akan memiliki
kinerja yang baik karena adanya perasaan dalam hubungan yang menyenangkan (Ayuni & Etikariena,
2020). Semakin banyak karyawan yang terlekat pada pekerjaan mereka, maka semakin kecil
kemungkinan mereka untuk mengundurkan diri, hal ini karena adanya hubungan yang dimiliki
karyawan dengan kolega lain dalam organisasi dan atau karena kesesuaian karyawan terhadap
organisasi tempat mereka bekerja (Aryani & Rahardjo, 2018). Ketika dihadapkan dengan hal-hal
negatif di lingkungan kerja, hubungan interpersonal yang berkualitas tinggi akan berfungsi sebagai
penyangga untuk membantu dan memastikan para karyawan tetap bersama organisasi (Tews et al.,
2013). Menurut Felps et al. (2009, dalam Tews et al., 2018), karyawan yang merasa klop dengan
profesi dan organisasinya, dapat diperiksa dari bagaimana mereka membangun hubungan dengan
orang-orang yang ada di organisasi maupun di luar pekerjaannya, serta apa yang harus mereka
korbankan apabila memilih berhenti dari profesi mereka. Menurut Karatepe (2016), karyawan dengan
keterlekatan yang tinggi akan terlibat dalam sejumlah tugas dan terikat dengan orang-orang seperti
rekan kerja, mereka akan memiliki perasaan yang baik tentang hubungan kerja, serta sadar akan
hilangnya manfaat yang akan mereka rasakan apabila terjadi turnover. Apabila dukungan rekan kerja
dirasakan baik oleh seseorang, maka mereka akan semakin terlekat dengan organisasinya (Self et al.,
2020),.

H2:  Terdapat pengaruh positif coworker support terhadap organizational embeddedness.
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Faktor lain yang dapat memengaruhi jumlah dan penambahan turnover karyawan yakni keterlekatan
kerja (Zakaria & Astuty, 2017). Keterlekatan karyawan berupaya membentuk eksistensi karyawan
dalam menumbuhkan rasa keterlekatan kerja dalam suatu organisasi, namun bukan untuk mengikat
mereka untuk terus berkarya dalam organisasinya (Maska & Riyanto, 2020). Perasaan negatif tentang
pekerjaan tidak serta merta menyebabkan pekerja meninggalkan pekerjaannya, apabila
keterlekatannya tinggi, maka cenderung tidak ingin meninggalkan organisasi (Huang et al., 2020).
Sejalan dengan teori tersebut, Holtom et al. (2008, dalam Peltokorpi et al., 2014) menjelaskan
sejumlah penelitian yang telah membuktikan karyawan yang memiliki keterlekatan tinggi akan lebih
condong untuk tidak ingin meninggalkan organisasi mereka. Kholiq & Miftahuddin (2017) yang
menguji tiga indikator dari organizational embeddedness, menunjukkan keterlekatan organisasi yang
tinggi akan membuat karyawan merasa akan banyak mengorbankan benefit yang mereka terima
apabila berhenti dari pekerjaannya

Self et al. (2020) berpendapat bahwa organisasi yang memberikan penghargaan pada tim kerja karena
berhasil memenuhi tugas tertentu dapat lebih menonjolkan nilai-nilai coworker support, sehingga
dengan demikian akan meningkatkan organizational embeddedness dan mengurangi turnover
intention. Menurut Burton et al. (2010, dalam Self et al., 2020), teori keterlekatan pekerjaan pun
menyatakan bahwa hubungan karyawan pada organisasi memainkan peran utama dalam keterlekatan
seorang karyawan dalam suatu organisasi, jadi semakin besar dukungan rekan kerja yang dirasakan
seorang karyawan, semakin besar tingkat keterlekatan organisasi mereka dan semakin rendah pula
turnover intention mereka.

H3: Terdapat pengaruh negatif organizational embeddedness terhadap turnover intention.

Keterlekatan telah digunakan sebagai mediator di beberapa riset terdahulu (Self et al., 2020). Salah
satu contohnya adalah riset oleh Ghosh et al. (2017), dengan mengaitkan dengan keadilan dan kinerja
dalam peran. Contoh lainnya adalah riset oleh Esterlita & Purba (2019), dengan mengkaitkan dengan
hubungan antara peluang karir yang dirasakan dan niat berpindah.. Keterlekatan kerja dapat
memprediksi niat keluar secara lebih efektif daripada variabel tradisional seperti komitmen organisasi
dan kepuasan kerja (Rarasanti & Suana, 2016; Huang et al., 2020). Menurut Dechawatanapaisal
(2017), seseorang dengan tingkat keterikatan organisasi yang rendah, cenderung memengaruhi rekan
kerjanya untuk mempertimbangkan berhenti. Organizational embeddedness diperkirakan mempunyai
fungsi mediasi dari pengaruh coworker support pada turnover intention. Dugaan tersebut masuk akal
karena selaras dengan pengujian oleh Self et al. (2020), tentang bagaimana dukungan rekan kerja
mengurangi keinginan berhenti dari pekerjaan dengan analisis mediasi menggunakan organizational
embeddedness.

H4: Organizational embeddedness memediasi pengaruh coworker support terhadap turnover
intention.

Organizational
Embeddedness

Coworker
Support

Turnover
Intention

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL
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METODE PENELITIAN

Studi ini dilakukan di PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya, variabel penelitian terdiri dari
coworker support, organizational embeddedness, dan turnover intention. Penelitian ini menerapkan
metode kuantitatif dengan teknik pengambilan sampelnya menggunakan sampling jenuh dengan
ukuran sampel penelitian berjumlah 40 orang yang merupakan jumlah keseluruhan karyawan di PT.
BCA KCP Kapas Krampung Surabaya. Pengumpulan data menggunakan teknik wawancara serta
kuesioner. Kuesioner berupa angket online menggunakan layanan Google Form, pengukuran
menggunakan skala likert. Teknik analisis data, memakai Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis Partial Least Square (PLS). Pengujian terdiri dari; uji validitas, uji reliabilitas, penilaian
outer model, dan penilaian inner model.

Pengukuran coworker support merujuk pada Settoon & Mossholder (2002), dengan menggabungkan
9-item pernyataan untuk mengetahui dukungan emosional dan instrumental karyawan. Kemudian,
organizational embeddedness merujuk pada Robinson et al. (2014) yang menyebutkan indikator
paling substantif dan kuat untuk mengukur organizational embeddedness adalah organizational fit,
organizational sacrifice, organizational links. Selanjutnya pengukuran turnover intention merujuk
pada Jung & Yoon (2013), yang disederhanakan menjadi empat item pernyataan yaitu
mempertimbangkan secara serius untuk meninggalkan organisasi, merasa terdorong untuk keluar dari
perusahaan, kemungkinan mencari pekerjaan alternatif, dan keluar jika kondisi menjadi lebih buruk
daripada sekarang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner diberikan kepada 40 orang karyawan, namun yang dikembalikan sejumlah 32 kuesioner.
Tabel 1 menyajikan hasil karakteristik dari responden penelitian ditinjau dari beberapa aspek
bersamaan dengan persentase dari jumlah keseluruhan responden. Dari tabel tersebut, terlihat bahwa
mayoritas responden yakni laki-laki dengan proporsi 64,7%, berusia di bawah 30 tahun dengan
persentase sebesar 58,8%, memiliki latar belakang pendidikan strata satu dengan persentase sebesar
52,9%, dan lama masa kerja dalam rentang waktu kurang dari lima tahun dengan persentase sebesar
55,9%.

Tabel 1.
KARAKTERISTIK RESPONDEN

Karakteristik Kategori Persentase
Jenis kelamin Laki-laki 64,7%
Perempuan 35,3%
Usia <30 tahun 58,8%
30-40 tahun 11,8%
41-50 tahun 26,5%
>50 tahun 2,9%
Pendidikan akhir SMA 32,4%
Diploma satu 2,9%
Diploma tiga 11,8%
Strata satu 52,9%
Lama masa kerja <5 tahun 55,9%
5-10 tahun 11,8%
11-15 tahun 8,8%
16-20 tahun 5,9%
>20 tahun 17,6%

Sumber: Output SPSS, data diolah (2021)
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Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan nilai rata-rata dengan three box
method, coworker support terbilang tinggi dengan nilai rata-rata variabel sebesar 4,44. Begitu pula
dengan organizational embeddednes dengan nilai rata-rata variabel sebesar 4,35. Sedangkan, turnover
intention tergolong rendah, dengan nilai rata-rata variabel sebesar 1,88.
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Sumber: Output SmartPLS ver. 3.3.3 (2021)
Gambar 2. HASIL UJI MEASUREMENT MODEL

Nilai outer loadings pada setiap indikator kuesioner yang menunjukkan angka lebih besar dari 0,70
dianggap validitasnya sudah baik, maka data pada gambar 1 di atas sudah memenuhi hal tersebut.
Selain itu, nilai composite reliability yang lebih tinggi dari angka 0,70 memiliki reliabilitas tinggi,
demikian artinya hasil uji yang tertera pada tabel 2 sudah memenuhi kriteria reliabilitas yang baik.

Besaran hasil dari cronbach’s alpha mampu meningkatkan besar composite reliability apabila sebuah
variabel menghasilkan nilai lebih tinggi dari 0,60, apabila ditinjau dari hasil pada tabel 2, keseluruhan
variabel telah memiliki reliabilitas yang kuat. Adapun besaran nilai R-Square variabel turnover
intention sebesar 0,793, artinya variabel turnover intention mampu dijelaskan oleh variabel coworker
support sebesar 79%. Begitupun nilai R-Square variabel ogranizational embeddedness sebesar 0,840,
artinya variabel konstruk ogranizational embeddedness mampu dijelaskan variabel coworker support
sebesar 84%, sedangkan 16% sisanya dipengaruhi variabel-variabel di luar penelitian.

Tabel 2.
COMPOSITE RELIABILITY, CRONBACH’S ALPHA, DAN R-SQUARE
Variabel Composite Reliability ~ Cronbach’s Alpha R-Square
Coworker Support 0,975 0,971
Organizational Embeddedness 0,974 0,961 0,793
Turnover Intention 0,954 0,951 0,840

Sumber: Output SmartPLS ver. 3.3.3 (2021)

Tabel 3 nilai t-statistik dari pengaruh coworker support terhadap turnover intention sebesar 2,116 >
1,96 beserta nilai koefisien pengaruh langsung sebesar -0,409. Jadi pengaruh pada kedua variabel
tersebut negatif dan signifikan. Hal tersebut mengindikasikan semakin tingginya dukungan rekan
kerja yang diperoleh karyawan, maka akan semakin kecil munculnya keinginan karyawan untuk
berhenti bekerja di organisasinya.
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Tabel 3.
PATH COEFFICIENTS DAN INDIRECT EFFECT
Keterangan Origin Sample T-Statistic Keputusan
Coworker Support — Turnover Intention -0,409 2,116 > 1,96 (Signifikan)
Coworker Support — Organizational Embeddedness 0,891 22,025 > 1,96 (Signifikan)
Organizational Embeddedness — Turnover Intention -0,533 2,722 > 1,96 (Signifikan)

Coworker Support — Organizational Embeddedness —
Turnover Intention

Sumber: Output SmartPLS ver. 3.3.3 (2021)

-0,475 2,612 > 1,96 (Signifikan)

Nilai t-statistik pengaruh coworker support terhadap organizational embeddedness sebesar 22,025 >
1,96 dan koefisien pengaruh langsung sebesar 0,840, artinya terdapat pengaruh signifikan positif
coworker support pada niat karyawan untuk berhenti kerja di organisasinya. Artinya, semakin baik
dukungan rekan kerja yang dirasakan karyawan, maka akan semakin baik pula keterlekatan mereka
terhadap organisasinya.

Selanjutnya, angka t-statistik pengaruh organizational embeddedness terhadap turnover intention
bernilai 2,722 > 1,96 beserta koefisien pengaruh langsung sebesar -0,533, artinya terdapat pengaruh
signifikan negatif dari keterlekatan organisasi pada niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya.
Demikian artinya semakin baik keterlekatan karyawan pada organisasi, semakin kecil niat untuk
keluar dari organisasi. Adapun nilai t-statistik pengaruh coworker support terhadap turnover intention
melalui organizational embeddedness sebesar 2,612 > 1,96 dengan koefisien pengaruh langsung
sebesar -0,475, artinya organizational embeddedness mampu menjadi variabel mediasi pengaruh
coworker support pada niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaan.

Pengaruh Coworker Support terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian, coworker support memiliki pengaruh signifikan negatif pada intensi karyawan
melakukan turnover. Apabila semakin tinggi coworker support yang dirasakan karyawan maka
turnover intention akan semakin rendah.

Hasil ini mendukung Hmrd & Yy (2020), ketika dukungan meningkat, turnover intention karyawan
akan menurun, sehingga perusahaan perlu memerkuat hubungan antar karyawan yang kuat dengan
memfokuskan sumber-sumber dukungan, yaitu: coworker support, supervisor support, dan
organizational support agar karyawan tetap berada dalam perusahaan. Hasil ini relevan dengan Anisa
(2019), De Clercq et al. (2020), dan Self & Gordon (2019).

Apabila dikaitkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan CSO di PT. BCA KCP Kapas
Krampung Surabaya, rekan kerja berperan dalam memberikan dukungan baik terhadap kinerja
maupun emosional, yang pada akhirnya menyebabkan berkurangnya stres yang dirasakan di tempat
kerja. Memiliki dukungan dari rekan kerja yang baik membuat berkerja terasa seperti dilakukan
bersama keluarga. Sehingga, akan menimbulkan rasa enggan untuk keluar dari pekerjaan dan
meninggalkan “rumah kedua”. Maka dapat diketahui bahwa coworker support yang dirasakan
karyawan yang bekerja di PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya dapat menurunkan niat
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya di PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya.

Pengaruh Coworker Support terhadap Organizational Embeddedness Karyawan PT. BCA KCP
Kapas Krampung Surabaya

Hasil pengujian menunjukkan coworker support memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational embeddedness. Artinya, apabila semakin tinggi coworker support yang dirasakan akan
meningkatkan pula organizational embeddedness pada diri karyawan.

Hasil ini mendukung Self & Gordon (2019), di mana para pekerja yang memiliki keterlekatan tinggi

pada organisasi kerjanya akan memiliki hubungan baik pula dengan rekan kerjanya, dan ketika
karyawan tersebut menerima dukungan dari rekan kerja mereka, kemungkinan besar mereka tidak
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memiliki niat untuk keluar dari organisasinya. Penelitian lainnya yang sejalan dengan hasil ini yaitu
Self & Gordon (2020), Singh et al. (2017), dan Karatepe (2016).

Didukung dengan informasi dari karyawan bagian teller prioritas di PT. BCA KCP Kapas Krampung
Surabaya, bekerja bersama rekan di tempat kerja terasa menyenangkan dan nyaman sehingga dapat
mengurangi rasa lelah dalam pekerjaannya. Karena rasa nyaman tersebut, maka suasana kerja yang
harmonis dapat tercipta. Suasana kerja yang harmonis membuat para karyawan merasa terhubung
dengan organisasi, yang pada akhirnya akan membuat karyawan dengan senang hati akan bekerja
keras dan senantiasa mendukung perkembangan organisasinya. Bahkan, setiap diadakan event di
perusahaan, mereka dengan senang hati meluangkan waktu untuk mengerjakan suatu project di luar
jam kerja. Maka dapat diketahui bahwa coworker support yang dirasakan karyawan yang bekerja di
PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya dapat meningkatkan organizational embeddednes
karyawan di PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya.

Pengaruh Organizational Embeddedness terhadap Turnover Intention Karyawan PT. BCA KCP
Kapas Krampung Surabaya

Organizational embeddedness memiliki pengaruh signifikan negatif pada intensi melakukan turnover.
Apabila semakin tinggi organizational embeddedness pada diri karyawan, maka intensi karyawan
pada turnover akan semakin berkurang.

Hasil ini sesuai dengan Peltokorpi et al. (2014) bahwa keterlekatan karyawan dapat membantu
organisasi untuk memertahankan karyawan dengan lebih baik, sehingga akan membatasi berbagai
biaya yang disebabkan oleh voluntary turnover. Hasil sejenis juga dikemukakan Huang et al. (2020),
Peltokorpi et al. (2014), Dechawatanapaisal (2017), Zakaria & Astuty (2017), Rarasanti & Suana
(2016), Nguyen (2015), dan Aryani & Rahardjo (2018).

Wawancara pada karyawan bagian teller diketahui bahwa rasa keterlekatan pada organisasi
memunculkan rasa memiliki dan bergantung, banyak yang harus dikorbankan apabila meninggalkan
organisasi khususnya keadaan pandemi seperti ini. Sulitnya mencari pekerjaan dan terlanjur merasa
nyaman dengan orang-orang di tempat kerja menjadikan seseorang enggan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Sehingga organizational embeddedness yang ada pada karyawan yang bekerja di PT.
BCA KCP Kapas Krampung Surabaya berpengaruh negatif pada niat karyawan untuk berhenti kerja.

Pengaruh Coworker Support pada Turnover Intention melalui Organizational Embeddedness
pada Karyawan PT. BCA KCP Kapas Krampung Surabaya

Hasil pengujian diketahui bahwa coworker support menghasilkan direct effect terhadap turnover
intention dan indirect effect melalui organizational embeddedness. Dengan demikian, organizational
embeddedness dapat memediasi pengaruh antara coworker support terhadap turnover intention,
sehingga H4 diterima. Hasil ini mendukung Huang et al. (2020) tentang bagaimana job embeddedness
bertindak sebagai faktor mediator dalam peran overwork dalam turnover yang dilakukan oleh
knowledge workers yang ada di Negara Cina. Riset terdahulu yang menunjukkan variabel job
embeddedness sebagai mediator, dilakukan Safavi & Karatepe (2019), Ferreira et al. (2017), dan
Thakur & Bhatnagar (2017).

Hasil ini, didukung hasil wawancara dengan karyawan bagian customer service, bahwa keterlekatan
karyawan dengan organisasi menjadikan seseorang enggan meninggalkan organisasinya. Seseorang
akan merasa memiliki dan bergantung pada organisasinya, sehingga memberikan pengaruh terhadap
turnover intention. Dari pernyataan tersebut, diketahui bahwa ada pengaruh coworker support
terhadap turnover intention yang dimediasi organizational embeddedness.

KESIMPULAN

Hasil penelitian membuktikan bahwa coworker support berpengaruh signifikan negatif pada niat
karyawan untuk berhenti kerja di organisasi. Coworker support berpengaruh signifikan positif dan
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organizational embeddedness. Organizational embeddedness berpengaruh signifikan negatif pada niat
karyawan untuk berhenti kerja di organisasi; dan coworker support berpengaruh signifikan negatif
terhadap intensi turnover melalui organizational embeddedness.

Berdasarkan hasil penelitian, coworker support yang dirasakan karyawan termasuk kategori tinggi.
Kendati demikian, salah satu item pernyataan yang menjelaskan tentang kesediaan karyawan
menghibur rekan kerja saat menghadapi hari yang buruk, memperoleh skor paling rendah. Maka,
manajemen perusahaan perlu menerapkan komunikasi yang baik dan penuh empati pada
karyawannya. Kecerdasan emosi karyawan perlu ditingkatkan dengan motivasi rutin seperti acara
gathering bersama rekan kerja dan direksi untuk mendiskusikan berbagai realitas kerja yang dialami
karyawan. Selanjutnya dari sisi organizational embeddeddnes, karyawan dengan keterlekatan tinggi
cenderung bersedia melakukan pekerjaan di luar jam kerja, yang berakibat turunnya kesejahteraan
dalam work-life balance. Maka sebaiknya pihak manajemen mengusahakan pemberian insentif atau
reward sebagai pengganti waktu yang digunakan untuk mengerjakan project agar kesejahteraan
jangka panjang karyawan tetap terjaga. Dengan menjaga kesejahteraan karyawan, niat untuk keluar
pun akan semakin berkurang.

Keterbatasan penelitian ini terletak pada sedikitnya jumlah sampel, dan kurang terfokus pada
karyawan di bagian pekerjaan tertentu. Sehingga, rekomendasi untuk penelitian selanjutnya sebaiknya
menggunakan sampel yang jumlahnya lebih besar, memfokuskan pada bagian atau departemen
tertentu, atau meneliti objek dari jenis industri lainnya.
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