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Abstract 

The high turnover intention is a serious problem in various companies. It leads to an extraordinary misuse of 

assets and increases management costs. The turnover intention in employees could be explained from the micro 

(psychological) and macro (organizational and economic) sides. This research aimed to investigate and analyze 

job embeddedness and affective commitment on employees' turnover intention. This research uses a quantitative 

methodology to conduct a causality investigation. The survey of 85 employees was conducted in Mega 

Elektronik Nganjuk. The data were analyzed by PLS-SEM with SmartPLS (v.3.3.3). The study's findings put into 

words that job embeddedness has a negative and significant influence on turnover intention. Off the job 

embeddedness has no significant influence on turnover intention. On the job embeddedness has a positive and 

significant influence on affective commitment. Off the job embeddedness has a positive and significant influence 

on affective commitment. Affective commitment has a negative and significant influence on turnover intention. 

Affective commitment partially mediated the relationship between the job embeddedness and turnover intention. 

Affective commitment fully mediated the relationship between off the job embeddedness and turnover intention. 

The implication of this study is that the company should pay attention to employees who want to leave the 

company with good communication so the obstacles in work can be conveyed and get the best solution. 

Keywords: affective commitment; off the job embeddedness; on the job embeddedness; turnover intention. 

PENDAHULUAN 

Kehadiran sumber daya manusia memiliki dampak pada kemajuan maupun kemunduran perusahaan. 

Jika sumber daya manusia di perusahaan berkembang dengan baik, maka perusahaan akan 

mendapatkan perkembangan yang baik, namun apabila sumber daya manusia dalam organisasi 

mengalami kemunduran, akan mengakibatkan turunnya kualitas perusahaan. Turnover pada karyawan 

merupakan pengunduran diri seorang karyawan baik secara disengaja maupun tidak disengaja 

(Suyono et al., 2020). Banyak perusahaan mengungkapkan turnover intention lebih berbahaya 

daripada turnover karena karyawan dengan turnover intention tidak memiliki semangat untuk bekerja 

sehingga berdampak pada produktivitas, menghambat kesuksesan, dan meningkatkan angka 

kecelakaan kerja (Takawira et al., 2014). 

Merhar (2020) mengemukakan ketika seorang manajer menghasilkan $60.000 dalam satu tahun, 

$30.000- $45.000 merupakan biaya yang digunakan untuk perekrutan dan pelatihan. Untuk 

menjelaskan adanya fenomena turnover intention pada karyawan, ilmu sosial menawarkan penjelasan 

dari sisi mikro (psikologis) dan sisi makro (organisasi dan ekonomi) (Cho & Son, 2012). Di sisi 

mikro, kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan faktor yang dapat mengurangi turnover 

intention. Di sisi makro, penelitian ekonomi melihat kekuatan pasar serta tingkat pengangguran. 

Beberapa kasus turnover terjadi secara cepat misalnya karyawan yang berhenti karena adanya 

peristiwa atau kejadian di perusahaan, dan beberapa terjadi secara lambat misalnya ketidakpuasan 

dalam pekerjaan sehingga karyawan tetap bekerja dengan rasa tidak puas sembari mencari pekerjaan 

lainnya.  

Fenomena turnover sering terjadi pada perusahaan di Indonesia. Perusahaan yang mengalami 

fenomena tersebut dan menjadi objek penelitian ini adalah Mega Elektronik Nganjuk, yang bergerak 

pada unit bisnis penjualan alat elektronik dan handphone. Berdasarkan wawancara pra-penelitian, 

terlihat bahwa banyak karyawan yang menginginkan untuk mengundurkan diri. Mengelola sumber 

daya yang baik berpengaruh untuk mengurangi tingkat perpindahan yang tinggi pada Mega 

Elektronik. Menurut wawancara dan data yang diperoleh, perusahaan yang akan diteliti mempunyai 
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tingkat turnover karyawan yang konstan dengan rata-rata 3% per tahunnya. Terlihat bahwa adanya 

fenomena pada Mega Elektronik mengenai turnover intention juga didukung oleh pernyataan 

karyawan yang telah diwawancarai bahwa karyawan mengundurkan diri bukan karena meninggal, 

menikah, ataupun ikut dengan keluarga, melainkan karena adanya pabrik yang baru berdiri di 

Kabupaten Nganjuk.  

 

Sumber: Data diolah (2021) 

Gambar 1. TINGKAT TURNOVER MEGA ELEKTRONIK 

Meningkatkan komitmen karyawan mampu membuat karyawan bertahan pada perusahaan, sehingga 

turnover intention bisa berkurang (Hom et al., 2009). Menurut Zainuddin & Noor (2019), sikap yang 

berhubungan dengan pekerjaan dan keterikatan emosional pada organisasi mampu membuat 

karyawan mempertahankan dirinya dalam organisasi. Organizational commitment memiliki tiga 

dimensi yaitu affective commitment (menunjukkan ketertarikan pada suatu pekerjaan dan keterikatan 

emosional pada organisasi), normative commitment (mengacu pada kewajiban atau bertahan pada 

posisi tertentu), dan continuance commitment (kesadaran akan biaya yang terkait apabila keluar dari 

organisasi) (Allen & Meyer, 1990). Organizational commitment merupakan konstruksi multidimensi. 

Faloye (2014), Wasti (2003), dan Yang (2008) mengungkapkan affective commitment merupakan 

prediktor terkuat dalam memprediksi adanya turnover intention, sedangkan normative commitment 

merupakan prediktor paling lemah (Meyer et al., 1993). Namun, Uludag et al. (2011) mengungkapkan 

ketiga dimensi organizational commitment tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Variabel job embeddedness mampu menjelaskan mengapa karyawan bertahan di perusahaan (Mitchell 

et al., 2001). Ramesh & Gelfand (2010) mengungkapkan bahwa sebagian besar karyawan 

meninggalkan perusahaan bukan karena perilaku buruk perusahaan, melainkan rasa puas terhadap 

pekerjaannya dan adanya kejadian yang tidak direncanakan. Job embeddedness menekankan bahwa 

tidak hanya faktor terkait pekerjaan (on the job) yang memengaruhi keputusan individu, melainkan 

komunitas (off the job) di dalamnya juga berperan (Lee et al., 2004). Konstruksi penting dari job 

embeddedness terdiri dari tiga elemen (fit, link, dan sacrifice) terhadap dua dimensi yaitu organisasi 

(on the job) dan komunitas (off the job). Tiga elemen tersebut adalah sejauh mana seseorang memiliki 

hubungan dengan orang atau aktivitas lain (links), sejauh mana pekerjaan dan komunitas seseorang 

sesuai dalam hidup mereka (fit), dan apa yang akan seseorang korbankan apabila pergi dari organisasi 

dan menyebabkan putusnya hubungan (sacrifice) (Mitchell et al., 2001). Meskipun Mitchell et al., 

(2001) membagi dimensi job embeddedness menjadi tiga (fit, link, sacrifice), namun studi sebelumnya 

membagi job embeddedness menjadi dua dimensi, yaitu on the job embeddedness dan off the job 

embeddedness (Felps et al., 2009; Lee et al., 2014; Ramesh & Gelfand, 2010). 

Menurut Crossley et al. (2007), seseorang yang terikat dengan organisasinya secara kuat, maka 

keinginan untuk keluar atau mencari organisasi lain semakin sedikit. Menurut Takawira et al. (2014), 

job embeddedness berpengaruh negatif lebih kuat terhadap turnover intention daripada work 

engagement. Menurut Thome & Greenwald (2020), job embeddedness merupakan variabel terbaik 

untuk menjelaskan adanya turnover intention. Namun sebaliknya, Ampofo et al. (2017) 
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mengungkapkan bahwa hanya on the job embeddedness berpengaruh signifikan dan negatif terhadap 

turnover intention, sedangkan off the job embeddedness tidak berpengaruh secara signifikan. 

Job embeddedness memainkan peran penting dalam meningkatkan organizational commitment dan 

mengurangi turnover intention (Shehawy et al., 2018). Hyun & Min (2010) menyatakan bahwa job 

embeddedness berpengaruh positif terhadap organizational commitment. Selain itu, Hom et al. (2009) 

menyatakan bahwa on the job embeddedness berpengaruh signifikan positif terhadap affective 

commitment. Pada beberapa studi yang sudah dilakukan, hanya terdapat beberapa yang melakukan uji 

pengaruh antara job embeddedness terhadap organizational commitment (Hom et al., 2009; Hyun & 

Min, 2010; Kim & Kang, 2015; Robinson et al., 2014; Shehawy et al., 2018). Sehingga melakukan 

penelitian pada kedua variabel tersebut dianggap penting. Pemahaman yang lebih baik tentang job 

embeddedness dan affective commitment akan memberikan implikasi yang baik tentang alasan 

mengapa karyawan memilih meninggalkan pekerjaan ketika karyawan tersebut nampak memiliki 

komitmen yang kuat. Apabila organisasi dan manajer tahu situasi ini lebih awal, mereka akan bersiap 

untuk menghadapi efek dari turnover. Karyawan yang terikat dengan pekerjaannya cenderung 

berkomitmen pada organisasinya, dan tidak berniat untuk pergi (Kim & Kang, 2015). Penelitian ini 

memiliki tujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh job embeddedness terhadap turnover 

intention dengan efek mediasi affective commitment. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

On the Job Embeddedness 

Job embeddedness merupakan gagasan yang dikembangkan oleh Mitchell et al. (2001) berfokus pada 

alasan mengapa seseorang bertahan dengan pekerjaannya daripada alasan mengapa seseorang 

meninggalkan perusahaan tersebut. Banyak penelitian job embeddedness memisahkan konstruksi 

keseluruhan menjadi dua dimensi yaitu on the job embeddedness dan off the job embeddedness 

(Coetzer et al., 2019; Lee et al., 2004; Robinson et al., 2014; Tian et al., 2016).  

On the job embeddedness merupakan keterikatan dalam pekerjaan yang merupakan alasan mengapa 

seseorang bertahan dengan pekerjaannya (Clinton et al., 2012). On the job embeddedness yang tinggi 

mencerminkan banyaknya koneksi yang dimiliki, kesesuaian yang baik, dan hal penting yang akan 

dikorbankan seorang karyawan ketika berhenti dari pekerjaan (Lee et al., 2004). On the job 

embeddedness merupakan ikatan yang dimiliki dengan rekan kerja, kecocokan mutlak antara 

keterampilan dengan tuntutan pekerjaan dan layanan masyarakat terkait dengan organisasi (Faisal et 

al., 2020). 

Indikator on the job embeddedness yang dikembangkan oleh Lee et al. (2004) yaitu: (1) link, sejauh 

mana seseorang memiliki hubungan dengan orang lain; (2) fit, sejauh mana seseorang dengan 

organisasinya memiliki kesesuaian dengan aspek dalam diri mereka; (3) sacrifice, kerugian yang 

ditimbulkan seseorang apabila meninggalkan sebuah pekerjaan. 

Off the Job Embeddedness 

Off the job embeddedness merupakan keterikatan di luar pekerjaan yang membuat karyawan tetap 

melekat pada pekerjaannya (Faisal et al., 2020). Apabila seorang karyawan menemukan dirinya cocok 

dengan komunitasnya, dalam dirinya akan timbul perasaan memiliki dan sikap positif (Yu et al., 

2020). Off the job embeddedness merupakan konstruksi yang memengaruhi pekerjaan dan kehidupan 

keluarga seorang pekerja yang membuat seseorang tetap berada di mana pun komunitas tersebut ada 

(Zainuddin & Noor, 2019). Menurut Gonzalez et al. (2016), faktor yang memengaruhi off the job 

embeddedness yaitu transportasi, lingkungan yang berdekatan, demografis, dan dukungan sosial. 

Off the job embeddedness mencerminkan sejauh mana karyawan memiliki keterikatan dengan 

komunitas tempat mereka tinggal (Singh et al., 2017). Karyawan dengan off the job embeddedness 

yang tinggi biasanya memiliki tingkat turnover dan ketidakhadiran yang lebih rendah dan performa 

kinerja yang lebih tinggi (Feldman et al., 2012; Jiang et al., 2012; Ng & Feldman, 2014). Hal ini 
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berkaitan dengan sulitnya seseorang yang terikat untuk meninggalkan teman-temannya dan aktivitas 

yang terkait (Reitz & Anderson, 2011). Jenis ketertarikan ini mencerminkan koneksi yang dimiliki 

seseorang dengan komunitas lokal dan jaringan sosial yang diperoleh (Treuren & Fein, 2021). 

Indikator off the job embeddedness yang dikembangkan oleh Lee et al. (2004) yaitu: (1) sejauh mana 

seseorang memiliki hubungan dengan orang lain di luar pekerjaan (link); (2) sejauh mana seseorang 

dengan komunitasnya memiliki kesesuaian dengan aspek dalam diri mereka (fit); (3) hubungan yang 

rusak jika meninggalkan komunitas (sacrifice). 

Affective Commitment 

Affective commitment merupakan salah satu dimensi dari organizational commitment. Affective 

commitment mengacu pada perasaan seseorang terhadap organisasinya (Meyer et al., 1993). Affective 

commitment merupakan hubungan emosional antara seseorang dengan organisasinya, keterlibatan 

anggota, dan identifikasi dengan organisasi (Hadi & Nugraheni, 2018). Seseorang yang memiliki 

affective commitment yang tinggi akan bertahan dalam organisasinya karena adanya dorongan yang 

kuat untuk berada di organisasi (Wasti, 2003). 

Karyawan mengenali kesamaan antara diri mereka dan organisasi, sehingga menunjukkan perhatian 

dan membentuk komitmen yang kuat (Firmanto & Kistyanto, 2013). Affective commitment lebih 

memiliki pengaruh dibandingkan dengan normative commitment dan continuance commitment, karena 

dorongan internal dan motivasi individu lebih berpengaruh (Wasti & Can, 2008). Usman et al. (2021) 

mengemukakan keyakinan yang kuat pada nilai dan tujuan organisasi, serta keinginan yang kuat 

untuk terlibat dalam perilaku kerja adalah salah satu manifestasi utama dari affective commitment. 

Indikator affective commitment yang dikembangkan oleh Meyer et al. (1993) yaitu: (1) emotional 

attachment, terikat secara emosional dengan organisasi dan anggapan bahwa organisasinya adalah 

yang terbaik; (2) identification, perasaan bangga menjadi bagian dari organisasi; (3) involvement, ikut 

andil dalam pengembangan organisasi dan loyalitas. 

Turnover Intention 

Turnover adalah keinginan sukarela atau kejadian yang didefinisikan sebagai gerakan individu untuk 

melintasi batas keanggotaan organisasi (Price, 2000). Turnover intention adalah keinginan seseorang 

untuk mengubah pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu (Sousa-Poza & Henneberger, 2004). 

Karyawan yang meninggalkan perusahaan karena keinginan sendiri memiliki alasan yaitu ingin 

memperoleh gaji yang tinggi, mendapat penawaran yang baik, maupun fokus pada keinginan pribadi 

(Vandenberghe et al., 2011). Ketika seorang karyawan berniat untuk meninggalkan organisasi, 

karyawan tersebut melalui proses kognitif berpikir untuk berhenti, memiliki rencana untuk 

meninggalkan pekerjaan, dan keinginan meninggalkan pekerjaan (Peachey et al., 2014). 

Menurut Lee et al. (2012), turnover intention mengacu pada tendensi karyawan untuk meninggalkan 

organisasi tempat mereka bekerja, dan pada akhirnya akan mengarah pada perilaku turnover. 

Turnover intention dapat berfungsi sebagai tanda perilaku turnover dan merupakan variabel yang 

paling sesuai untuk memprediksi perilaku turnover (Bambacas & Kulik, 2013). Menurut Ridlo 

(2012), beberapa faktor yang memengaruhi turnover intention yaitu usia, masa kerja, tingkat 

pendidikan, keterikatan pada organisasi, kepuasan kerja, dan budaya perusahaan. Indikator turnover 

intention yang dikembangkan oleh Zhou et al. (2009) yaitu: (1) pemikiran untuk berhenti; (2) 

kemungkinan untuk mencari pekerjaan baru; dan (3) sedang mencari pekerjaan. 

Hubungan antar Variabel 

Banyak faktor yang memengaruhi turnover intention seperti job satisfaction, organizational 

commitment, dan job search (Hefny, 2020). Job embeddedness merupakan variabel unik yang digagas 

oleh Mitchell et al. (2001) yang mampu memprediksi adanya turnover melebihi faktor usia, kepuasan, 

komitmen, job search, dan perceived alternatives. Coetzer et al. (2019) mengemukakan on the job 

embeddedness berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada UKM yang 

ada di Perth, Australia Barat. Selain itu, on the job embeddedness berpengaruh secara negatif dan 
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signifikan terhadap turnover intention di industri laboratorium farmasi di Jabodetabek (Maska & 

Riyanto, 2020). Berbeda dengan Lee et al. (2004), on the job embeddedness tidak memprediksi 

adanya turnover pada karyawan lembaga keuangan internasional. 

H1: On the job embeddedness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Off the job embeddedness mewakili salah satu gagasan dari job embeddedness yang memperhitungkan 

faktor non-kerja atau komunitas (Chan et al., 2019). Seorang karyawan dengan off the job 

embeddedness yang tinggi mampu mengatasi konflik pekerjaan dan kehidupan dan cenderung tidak 

ingin pergi (Ng & Feldman, 2014). Lee et al. (2004) mengungkapkan off the job embeddedness 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Namun, berbeda dengan Allen (2006) 

dan Halbesleben & Wheeler (2008) yang mengemukakan off the job embeddedness tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap turnover intention. 

H2: Off the job embeddedness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Hom et al. (2009) menjelaskan bahwa job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

affective commitment pada manajer di China. Selain itu, job embeddedness berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational commitment pada karyawan hotel divisi food & beverage di Korea 

(Hyun & Min, 2010). Hal serupa juga dibuktikan oleh Kim & Kang (2015) pada perawat di Korea, 

Robinson et al. (2014) pada karyawan hotel di Australia, dan Shehawy et al. (2018) pada karyawan 

industri penerbangan di Mesir yang menjelaskan job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational commitment. Menurut Treuren & Fein (2021), semakin besar jumlah orang 

dalam jaringan, maka semakin besar akses seseorang tersebut ke dalam dukungan emosional dan 

informasi. 

H3: On the job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap affective commitment. 

H4: Off the job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap affective commitment. 

Affective commitment merupakan prediktor terkuat dalam memprediksi adanya turnover intention. Hal 

ini dibuktikan oleh Wasti (2003) di Ankara, Turki dan Ahmad & Shahid (2020) di Pakistan yang 

menunjukkan bahwa affective commitment berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention 

lebih kuat dari kedua dimensi organizational commitment lainnya. Lew (2011) pada Curtin University 

Sarawak Malaysia, Joarder et al. (2011) di Dhaka, Bangladesh, dan Yang et al. (2019) di China 

mengungkapkan bahwa affective commitment berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover 

intention. Berbeda dengan Harman et al. (2009) di Tirana, Albania yang mengungkapkan bahwa 

affective commitment tidak berpengaruh secara signifikan terhadap intention to leave. 

H5: Affective commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Job embeddedness membuka pandangan yang lebih luas tentang hubungan antara atasan & bawahan 

maupun pekerja dengan pemilik usaha (Joarder et al., 2011). Affective commitment adalah dimensi 

yang paling langsung dan terkait dengan turnover intention (Ferreira & Coetzee, 2013). Identifikasi 

psikologis & emosional yang baik terhadap organisasi memainkan peran positif dalam 

mempromosikan minat mereka untuk mempertahankan pekerjaan (Zhou et al., 2009). 

Ketika karyawan merasa terikat dengan organisasi dan komunitas yang ada, maka karyawan akan 

merasa senang bekerja dan melakukan tugas serta kewajibannya dengan baik, sehingga mampu 

mengurangi dampak terhadap turnover (Shafique et al., 2011). Karyawan yang terlibat dalam 

komunitas lokal maupun pekerjaannya cenderung memiliki tingkat integrasi sosial yang lebih tinggi 

dan mampu menciptakan potensi keterikatan secara emosional yang lebih besar (Mercurio, 2015). 

Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi tidak hanya mencoba untuk terhubung dalam waktu 

yang lama dengan organisasi tetapi juga membuktikan sebagai aset bagi organisasi dengan efisiensi 

dan kekuatan yang ditingkatkan (Ali et al., 2011). 
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H6: Affective commitment memediasi pengaruh antara on the job embeddedness terhadap turnover 

intention. 

H7: Affective commitment memediasi pengaruh antara off the job embeddedness terhadap turnover 

intention. 

 
 

Sumber: Data diolah (2021) 

Gambar 2. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini berjenis kausalitas yang menganalisis variabel job embeddedness dan affective 

commitment terhadap turnover intention dengan menggunakan metode kuantitatif. Sumber data 

penelitian ini adalah data primer dengan metode pengumpulan data meliputi penyebaran kuesioner 

secara luring, observasi, dan wawancara. Penelitian ini dilakukan pada Mega Elektronik Nganjuk, 

yang berlokasi di Jl. Ahmad Yani No. 62, Payaman, Kec. Nganjuk, Kabupaten Nganjuk, Jawa Timur. 

Penelitian ini menggunakan teknik probability sampling, dengan jenis simple random sampling. 

Populasi berjumlah 95 karyawan. Running data penelitian menggunakan SmartPLS (v.3.3.3) dengan 

pendekatan Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) dengan skala pengukuran 

likert 1-5.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data diambil menggunakan kuesioner/angket, dikarenakan penelitian ini menggunakan simple 

random sampling. Sampling penilaian melibatkan pilihan subjek yang paling menguntungkan untuk 

memberikan posisi terbaik, sebanyak 7 kuesioner tidak terisi dengan lengkap dan 8 kuesioner tidak 

kembali, sehingga data yang digunakan sejumlah 80 dari 95 jumlah populasi. Karakteristik responden 

diklasifikasikan berdasarkan karakteristik usia, status pernikahan, jenis kelamin, masa kerja, 

pendidikan, dan jabatan/departemen karyawan. 

Karakteristik usia responden mencakup usia 20-25 tahun berjumlah 46 orang (57,5%), 26-30 tahun 

berjumlah 27 orang (33,8%), dan 31 tahun ke atas berjumlah 7 orang (8,8%). Persentase jenis kelamin 

karyawan yaitu laki-laki berjumlah 62 orang (77,5%) dan perempuan berjumlah 18 orang (22,5%). 

Status karyawan dibagi menjadi dua, belum menikah sebanyak 32 orang (40%) dan menikah 

sebanyak 48 orang (60%). Karakteristik pendidikan responden yaitu SMA berjumlah 39 orang 

(48,8%), SMK berjumlah 34 orang (42,5%), MA berjumlah 4 orang (5%), dan SMP berjumlah 3 

orang (3,8%). Masa kerja karyawan ≤ 1 tahun sebanyak 23 orang (28,8%), 2-5 tahun berjumlah 50 

orang (62,5%), di atas 5 tahun berjumlah 7 orang (8,8%). Jabatan koresponden meliputi frontliner 

sebanyak 32 orang (40%), tim pemasaran sebanyak 20 orang (25%), admin sebanyak 8 orang (10%), 

tim warehouse sebanyak 10 orang (12,5), sopir berjumlah 3 orang (3,8%), supervisor elektronik dan 

supervisor warehouse masing-masing berjumlah 2 orang (2,5%), dan supervisor toko, supervisor 

handphone, serta asisten supervisor masing-masing sebanyak 1 orang (1,3%). 



Jurnal Ilmu Manajemen Volume 9 Nomor 3 

Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  
2021 

 

1066 

 

Analisis statistik deskriptif dilakukan dengan cara menghitung nilai rata-rata (mean) setiap pertanyaan 

dan keseluruhan jawaban. Karakteristik responden diklasifikasikan menggunakan interval kelas yang 

didapat dari rumus interval kelas yaitu 0,8. Sehingga interval kategori responden yang didapat adalah 

(1) 4,20 < a ≤ 5,00 (Sangat Tinggi). (2) 3,40 < a ≤ 4,20 (Tinggi). (3) 2,60 < a ≤ 3,40 (Sedang). (4) 

1,80 < a ≤ 2,60 (Rendah). (5) 1,00 < a ≤ 1,80 (Sangat Rendah). Adapun penjelasannya yaitu variabel 

on the job embeddedness dengan rata-rata variabel 4,17 (Tinggi), variabel off the job embeddedness 

dengan rata-rata variabel 4,06 (Tinggi), variabel affective commitment yaitu sebesar 3,86 (Tinggi), dan 

variabel turnover intention memiliki rata-rata indikator yaitu pada indikator pemikiran untuk keluar 

sebesar 2,24 (Rendah), indikator kemungkinan mencari pekerjaan baru sebesar 2,38 (Rendah), dan 

indikator sedang mencari pekerjaan sebesar 2,24 (Rendah). 

Convergent Validity  

Variabel yang memiliki nilai outer loading > 0,50 dinyatakan valid dan telah memenuhi syarat 

(Gozhali & Latan, 2015). Namun perlu membuang beberapa outer loading (OnJE2, OnJE3, OnJE5, 

OnJE6, OnJE7, OnJE8, OnJE10,OnJE11, dan OnJE12) yang nilainya < 0,50 untuk memenuhi 

ketentuan validitas. 

 
Sumber: Output SmartPLS (v.3.0) diolah 

Gambar 3. MEASUREMENT MODEL 

Composite Reliability & Cronbach’s Alpha 

Tabel 1. 

COMPOSITE RELIABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA  

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha 

On the job embeddedness 0,885 0,841 

Off the job embeddedness 0,935 0,916 

Affective commitment 0,857 0,800 

Turnover intention 0,941 0,906 

Sumber: Data diolah (2021) 

Berdasarkan tabel 1 variabel on the job embeddedness memiliki nilai 0,885 > 0,70, sehingga konstruk 

ini memiliki reliabilitas yang baik. Variabel off the job embeddedness memiliki nilai 0,935 tergolong 
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reliabilitas baik karena bernilai > 0,70. Variabel affective commitment memiliki nilai sebesar 0,857 

tergolong memiliki reliabilitas baik karena > 0,70. Variabel turnover intention memiliki nilai sebesar 

0,941 tergolong memiliki reliabilitas baik karena > 0,70. 

Analisis R-Square 

Berdasarkan tabel 2, R-Square job embeddedness terhadap affective commitment dapat 

diinterpretasikan bahwa variabel job embeddedness dapat menjelaskan affective commitment sebesar 

60,3% sedangkan variabel lain yang tidak termasuk pada penelitian mampu menjelaskan sebesar 

39,7%. Variabel job embeddedness mampu menjelaskan turnover intention sebesar 50,9% sedangkan 

variabel lain yang tidak termasuk pada penelitian mampu menjelaskan sebesar 49,1%. 

Tabel 2. 

R-SQUARE 

Variabel R-Square 

Affective commitment 0,603 

Turnover intention 0,509 

Sumber: Data diolah (2021) 

Tabel 3 menjelaskan penerimaan hipotesis H1, H3, H4, H5, H6, H7 dan penolakan pada hipotesis H2 

dengan melihat dari coefficient estimate/original sample dan t-statistic. 

Tabel 3. 

PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG 

Variabel 
Original 

Sample 

T-

Statistics 
Keterangan 

On the job embeddedness – Turnover 

intention  
-0,279 2,430 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Off the job embeddedness → Turnover 

intention  
-0,160 1,464 

< 1,96 (Tidak 

Signifikan) 
Hipotesis Ditolak 

On the job embeddedness → Affective 

commitment 
0,231 2,850 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Off the job embeddedness → Affective 

commitment 
0,615 8,047 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Affective commitment → Turnover 

intention 
-0,371 3,438 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

On the job embeddedness → Affective 

commitment → Turnover intention 
-0,086 2,031 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Off the job embeddedness → Affective 

cmmitment → Turnover intention 
-0,228 3,117 ≥ 1,96 (Signifikan) Hipotesis Diterima 

Sumber: Data diolah (2021) 

Pengaruh On the job Embeddedness terhadap Turnover Intention 

Proses pengolahan data yang dilakukan menghasilkan bahwa on the job embeddedness berpengaruh 

signifikan negatif terhadap turnover intention, sehingga H1 dapat diterima. Hasil penelitian ini 

memerkuat penelitian Ampofo et al. (2017); Coetzer et al. (2019); Dawley & Andrews (2012) bahwa 

on the job embeddedness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Melalui wawancara dan observasi yang dilakukan, karyawan Mega Elektronik mengungkapkan 

bahwa karyawan mendapat fasilitas yang layak berupa lingkungan kerja yang aman dan nyaman, 

yaitu tempat parkir karyawan yang terpasang CCTV, mushola, dan tempat istirahat karyawan yang 

bersih. Gaji dan insentif yang diberikan juga disesuaikan dengan tingkatan lamanya masa kerja. 

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa on the job embeddedness mampu memengaruhi turnover 

intention pada karyawan Mega Elektronik. Semakin merasa terikat karyawan pada pekerjaan di Mega 

Elektronik, maka semakin rendah terjadinya turnover yang dilakukan oleh karyawan. 
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Pengaruh Off the job Embeddedness terhadap Turnover Intention 

Hasil uji hiotesis menunjukkan off the job embeddedness tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

turnover intention sehingga H2 ditolak. Hasil penelitian ini memerkuat penelitian Ramesh & Gelfand 

(2010), bahwa off the job embeddedness tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil wawancara yang sudah dilakukan kepada karyawan Mega Elektronik mengungkapkan 

bahwa mereka bekerja di Mega Elektronik tanpa adanya pengaruh komunitas di luar pekerjaan atau di 

lingkungan tempat tinggalnya. Selain itu, tidak terdapat serikat pekerja atau organisasi serupa di Mega 

Elektronik. 

Berdasarkan analisis di atas memiliki arti bahwa komunitas maupun kegiatan di luar Mega Elektronik 

tidak berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan Mega Elektronik, ini 

menunjukkan bahwa terdapat faktor lain selain off the job embeddedness yang dapat mendeskripsikan 

turnover intention karyawan. Meskipun karyawan merasa memiliki keharusan untuk berada pada 

organisasi karena finansial maupun kurangnya lapangan kerja, hal ini tidak memengaruhi turnover 

intention yang dimiliki oleh karyawan. 

Pengaruh On the job Embeddedness terhadap Affective Commitment  

On the job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap affective commitment, sehingga 

H3 dapat diterima. Hasil penelitian ini memerkuat penelitian Clinton et al. (2012); Ferreira & Coetzee 

(2013); Hyun & Min (2010); Robinson et al. (2014); Shehawy et al. (2018); Williamson & Holmes 

(2015) bahwa job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

commitment. Melalui wawancara pada salah satu karyawan Mega Elektronik, mengungkapkan bahwa 

pemilihan promosi jabatan tidak memandang faktor pendidikan, melainkan karyawan yang sudah 

bergabung di Mega Elektronik dengan rentang waktu yang lama serta memiliki pribadi yang baik 

adalah yang mendapat peluang promosi jabatan. Sehingga karyawan yang mendapat peluang promosi 

tersebut merasa bahagia menghabiskan sisa karirnya di Mega Elektronik. Berdasarkan analisis dapat 

diketahui bahwa karyawan memiliki tekad yang kuat untuk bertahan di Mega Elektronik yang 

melibatkan keterikatan emosional karyawan, identifikasi karyawan, dan keterlibatan karyawan pada 

Mega Elektronik begitupun sebaliknya. 

Pengaruh Off the job Embeddedness terhadap Affective Commitment 

On the job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap affective commitment, sehingga 

H4 dapat diterima. Hasil penelitian ini memerkuat Clinton et al. (2012); Ferreira & Coetzee (2013); 

Hyun & Min (2010); Robinson et al. (2014); Shehawy et al. (2018); Williamson & Holmes (2015) 

bahwa job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment. 

Hasil wawancara dengan karyawan Mega Elektronik mengungkapkan bahwa beliau menyukai 

komunitas yang berorientasi keluarga. Kekeluargan yang ada di Mega Elektronik antar sesama 

karyawan mampu meningkatkan keterikatan emosional, contohnya ketika terdapat kendala yang 

karyawan tersebut tidak dapat mengatasi maka akan diselesaikan bersama saat briefing ataupun sesi 

evaluasi. Salah satu supervisor juga mengungkapkan bahwa sesi briefing yang rutin diadakan setiap 

pagi mampu menguatkan kekeluargaan antar karyawan dan membuat karyawan merasa dekat satu 

sama lain. 

Pengaruh Affective Commitment terhadap Turnover Intention 

Uji hipotesis membuktikan affective commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention, sehingga H5 dapat diterima. Hasil penelitian ini diperkuat oleh Faloye (2014) dan 

Wasti (2003) bahwa affective commitment berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover 

intention. Melalui wawancara dan observasi, karyawan Mega Elektronik mengungkapkan bahwa 

kesulitan mencari pekerjaan menjadikan Mega Elektronik memiliki arti besar baginya, selain itu 

apabila ada keinginan untuk mencari pekerjaan lain belum tentu perusahaan lain menerima sebagai 

karyawan. Selain itu, salah satu karyawan Mega Elektronik juga mengatakan beliau merasa aman dan 

nyaman bekerja di Mega Elektronik, hal yang membuat beliau bertahan yaitu komitmen yang 

dimilikinya. Dengan pernyataan tersebut diketahui bahwa karyawan Mega Elektronik mempunyai 

keterikatan secara emosional satu sama lain yang mengakibatkan mereka terikat dengan pekerjaan. 
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Pengaruh Efek Mediasi Affective Commitment antara On the job Embeddedness terhadap 

Turnover Intention 

Pada studi terdahulu diketahui bahwa variabel mediasi dapat memediasi secara full mediation maupun 

partial mediation, yang memiliki makna apabila nilai original sample pada pengaruh tidak langsung 

lebih besar dari pengaruh langsung maka disebut full mediation. Namun, apabila nilai original sample 

pada pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung maka disebut partial mediation. 

Dari hasil uji hipotesis dapat diketahui affective commitment memediasi pengaruh antara on the job 

embeddedness terhadap turnover intention sehingga H6 diterima. Ini menunjukkan bahwa on the job 

embeddedness berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention, dan dapat berpengaruh 

secara tidak langsung terhadap turnover intention melalui affective commitment, serta terlihat bahwa 

nilai original sample pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung sehingga bermakna 

affective commitment memiliki peran mediasi yaitu partial mediation. Hasil penelitian ini juga 

diperkuat oleh Zhao et al. (2012) yang mengungkapkan bahwa job embeddedness berpengaruh 

signifikan dan negatif terhadap turnover intention melalui affective commitment. 

Dikaitkan dengan penelitian yang dilakukan pada Mega Elektronik Nganjuk melalui hasil wawancara 

karyawan bahwa semakin bertahap karyawan merasakan rasa nyaman dengan Mega Elektronik dalam 

aspek kerja tim dan juga pencapaian tujuan akan menjadikan adanya keterikatan emosional dan 

kewajiban moral terhadap perusahaan yang mengakibatkan rendahnya keinginan untuk mencari 

pekerjaan lain. 

Pengaruh Efek Mediasi Affective Commitment antara Off the job Embeddedness terhadap 

Turnover Intention 

Dari uji hipotesis dapat ditunjukkan bahwa affective commitment memediasi pengaruh antara off the 

job embeddedness terhadap turnover intention sehingga H7 diterima. Ini menunjukkan bahwa off the 

job embeddedness berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention, dan dapat berpengaruh 

secara tidak langsung terhadap turnover intention melalui affective commitment. Hasil penelitian ini 

diperkuat oleh Zhao et al. (2012) yang mengungkapkan bahwa job embeddedness berpengaruh 

signifikan dan negatif terhadap turnover intention melalui affective commitment. Selain itu, terlihat 

bahwa nilai original sample pengaruh tidak langsung lebih besar dari original sample pengaruh 

langsung sehingga bermakna affective commitment memiliki peran mediasi yaitu full mediation. 

Dikaitkan dengan penelitian yang dilakukan pada Mega Elektronik melalui wawancara karyawan 

perusahaan bahwa sebagian karyawan membutuhkan adanya dukungan organisasi. Sehingga adanya 

affective commitment diharapkan mampu memengaruhi turnover intention. Tingkat keterikatan & 

afeksi terhadap organisasi dapat meningkatkan/menurunkan niat berpindah mereka, mengarahkan 

mereka untuk meninggalkan/tetap bersama organisasi. 

KESIMPULAN 

Kesimpulan penelitian ini adalah: (1) Hubungan on the job embeddedness dengan turnover intention 

menunjukkan pengaruh yang signifikan negatif; (2) Tidak ada hubungan antara off the job 

embeddedness dengan turnover intention; (3) Hubungan on the job embeddedness dengan affective 

commitment menunjukkan pengaruh yang signifikan positif; (4) Hubungan off the job embeddedness 

dengan affective commitment menunjukkan pengaruh yang signifikan positif; (5) Hubungan affective 

commitment dengan turnover intention menunjukkan pengaruh yang signifikan negatif; (6) Affective 

commitment memediasi pengaruh antara on the job embeddedness terhadap turnover intention; (7) 

Affective commitment memediasi pengaruh antara off the job embeddedness terhadap turnover 

intention. 

Perusahaan disarankan untuk melaksanakan pengawasan secara berkala pada fasilitas yang ada dan 

melakukan peningkatan, karena hal tersebut mampu membuat karyawan bertahan. Perusahaan 

sebaiknya mempertahankan rutinitas sesi briefing pagi dan evaluasi, karena dari situ mampu terjalin 

komunikasi dua arah antara karyawan dengan supervisor yang mampu meningkatkan rasa 

kekeluargaan dan keterikatan antar karyawan. Perusahaan sebaiknya memberi perhatian khusus 
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terhadap perasaan ingin meninggalkan perusahaan yang dimiliki karyawan dengan komunikasi yang 

baik, agar kendala yang ada dalam pekerjaan maupun perasaan yang dialami karyawan dapat 

tersampaikan dan mendapat solusi yang terbaik. Perusahaan sebaiknya meningkatkan gaji ataupun 

insentif sesuai dengan kemampuan perusahaan.  

Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun masih memiliki keterbatasan 

yaitu dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui kuesioner 

terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya. Hal ini terjadi karena kadang 

perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti 

faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya. Penelitian selanjutnya 

dapat menggali kembali faktor-faktor yang mengurangi turnover intention pada karyawan seperti 

faktor atau variabel dukungan supervisor, kepemimpinan, dan teamwork. 
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