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ABSTRACT	

This	 research	 analyzes	 the	 influence	 of	 organizational	 commitment	 and	 work	
environment	perception	on	turnover	intention,	with	job	satisfaction	as	an	intervening	variable	
among	 employees	 of	 PT	 Global	 JNT	 Cargo	 Semarang.	 High	 employee	 turnover	 intention	
motivated	this	research,	with	the	assumption	that	low	organizational	commitment	and	a	poor	
work	 environment	 perception	 are	 contributing	 factors.	 Job	 satisfaction	 is	 hypothesized	 to	
mediate	this	relationship.	A	quantitative	method	with	a	Partial	Least	Square	(PLS)	approach	was	
used.	 Data	were	 collected	 through	 questionnaires	 distributed	 to	 employees	 of	 PT	 Global	 JNT	
Cargo	 Semarang	 using	 a	 purposive	 sampling	 technique.	 Data	 analysis	 was	 performed	 using	
SmartPLS	for	validity,	reliability,	and	hypothesis	testing.		The	results	show	that	organizational	
commitment	 has	 a	 negative	 and	 significant	 effect	 on	 turnover	 intention.	 However,	 work	
environment	perception	has	a	positive	and	significant	effect	on	turnover	intention	(this	finding	
needs	 to	 be	 revisited).	 Job	 satisfaction	 partially	 mediates	 the	 influence	 of	 organizational	
commitment	 and	work	 environment	 perception	 on	 turnover	 intention.	 This	means	 that	 good	
organizational	commitment	and	work	environment	perception	can	increase	job	satisfaction	and	
reduce	turnover	intention.	This	research	implies	the	need	to	improve	organizational	commitment	
and	 create	 a	 positive	work	 environment	 to	 reduce	 turnover	 intention	 through	 increased	 job	
satisfaction.				

Keywords:	organizational	commitment,	work	environment	perception,	turnover	intention,	job	
satisfaction	
	
ABSTRAK	

Penelitian	ini	menganalisis	pengaruh	komitmen	organisasi	dan	persepsi	lingkungan	
kerja	terhadap	turnover	 intention	dengan	kepuasan	kerja	sebagai	variabel	 intervening	pada	
karyawan	PT	Global	JNT	Cargo	Semarang.	Tingginya	turnover	intention	karyawan	mendorong	
penelitian	 ini,	 dengan	 dugaan	 komitmen	 organisasi	 rendah	 dan	 persepsi	 lingkungan	 kerja	
kurang	baik	sebagai	pemicu.	Kepuasan	kerja	dihipotesiskan	memediasi	hubungan	tersebut.	
Metode	 kuantitatif	 dengan	 pendekatan	 Partial	 Least	 Square	 (PLS)	 digunakan.	 Data	
dikumpulkan	melalui	kuesioner	pada	karyawan	PT	Global	JNT	Cargo	Semarang	dengan	teknik	
purposive	sampling.	Analisis	data	menggunakan	SmartPLS	untuk	uji	validitas,	reliabilitas,	dan	
hipotesis.	 Hasilnya,	 komitmen	 organisasi	 berpengaruh	 negatif	 dan	 signifikan	 terhadap	
turnover	 intention.	 Namun,	 persepsi	 lingkungan	 kerja	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	
terhadap	 turnover.	 Kepuasan	 kerja	memediasi	 parsial	 pengaruh	 komitmen	 organisasi	 dan	
persepsi	 lingkungan	 kerja	 terhadap	 turnover	 intention.	 Artinya,	 komitmen	 organisasi	 dan	
persepsi	 lingkungan	kerja	yang	baik	dapat	meningkatkan	kepuasan	kerja	dan	menurunkan	
turnover	 intention.	 Penelitian	 ini	 berimplikasi	 pada	 peningkatan	 komitmen	 organisasi	 dan	
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penciptaan	lingkungan	kerja	positif	untuk	menekan	turnover	 intention	melalui	peningkatan	
kepuasan	kerja.	

Kata	kunci:	komitmen	organisasi,	 persepsi	 lingkungan	kerja,	 turnover	 intention,	 kepuasan	
kerja	
	
PENDAHULUAN	

Di	 era	 globalisasi	 ini,	 perusahaan	dituntut	 untuk	 terus	 beradaptasi	 dengan	
tantangan	 dan	 perubahan.	 Persaingan	 bisnis	 yang	 semakin	 ketat	 mengharuskan	
perusahaan	 menerapkan	 strategi	 baru	 untuk	 meningkatkan	 pengembangan	 dan	
mengoptimalkan	 operasional.	 Sumber	 daya	manusia	 (SDM)	merupakan	 aset	 kunci	
dan	 faktor	 penunjang	 utama	 pencapaian	 tujuan	 perusahaan.	 Perusahaan	
membutuhkan	individu	berpotensi	untuk	berkontribusi	signifikan	dan	melaksanakan	
tugas	 secara	 optimal.(Sadat,2020)	 Perusahaan	 yang	 mengabaikan	 sumber	 daya	
manusia	 (SDM)	berisiko	mengalami	hambatan	operasional.	Pengelolaan	SDM	yang	
efektif	krusial	untuk	meningkatkan	kualitas	dan	kinerja	karyawan.	Manajemen	SDM	
mencakup	kebijakan	dan	praktik	 terkait	aspek	manusia	dalam	manajemen,	seperti	
rekrutmen,	 seleksi,	 pelatihan,	 kompensasi,	 dan	 evaluasi.	 Dalam	 mencapai	 tujuan	
perusahaan,	 manajemen	 tidak	 hanya	 berfokus	 pada	 SDM	 yang	 mengelola	 faktor	
produksi,	 tetapi	 juga	 pada	 daya	 saing	 di	 era	 globalisasi.	 (Widyaningrum,	 2017).	
Turnover	 intention	 (niat	 berpindah	 kerja)	 menjadi	 perhatian	 penting	 karena	
berdampak	pada	biaya	rekrutmen,	pelatihan,	moral	tim,	dan	produktivitas.	Faktor-
faktor	pendorong	turnover	intention	antara	lain	kepuasan	kerja,	lingkungan	kerja,	dan	
komitmen	organisasi.	(Matlis,2018)	

Fenomena	 turnover	 intention	 di	 JNT	Cargo,	 yaitu	 kecenderungan	karyawan	
untuk	mempertimbangkan	keluar	dari	perusahaan,	merupakan	isu	signifikan	dalam	
industri	 logistik	yang	kompetitif	karena	berdampak	pada	efisiensi	operasional	dan	
kualitas	 layanan.	 Faktor-faktor	 yang	 memengaruhi	 turnover	 intention	 meliputi	
kepuasan	kerja	misalnya	ketidakpuasan	gaji,	beban	kerja,	kurangnya	pengembangan	
karir,	komitmen	organisasi,	persepsi	lingkungan	kerja	hubungan	interpersonal,	dan	
faktor	eksternal	seperti	kondisi	pasar	kerja.	Manajemen	JNT	Cargo	perlu	mengatasi	
faktor-faktor	 ini	 dengan	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 positif,	 memberikan	
penghargaan	 yang	 adil,	 dan	 menawarkan	 peluang	 pengembangan	 karir	 untuk	
meningkatkan	 kepuasan	 dan	 komitmen	 karyawan,	 sehingga	 mengurangi	 turnover	
intention	dan	mempertahankan	karyawan	berkualitas.	Singkatnya,	turnover	intention	
di	JNT	Cargo	merupakan	tantangan	yang	membutuhkan	perhatian	serius	manajemen	
untuk	keberlanjutan	dan	pertumbuhan	perusahaan.		

Menurut	 Zainaty	 Salimah	 Turnover	 Intention	 adalah	 dorongan/keinginan	
pekerja	meninggalkan	 perusahaan	 secara	 sukarela	 untuk	mencari	 pekerjaan	 yang	
lebih	menjanjikan.	Tandanya	adalah	pencarian	peluang	kerja	di	tempat	lain.	(Salimah	
2021).	 Putra	 menambahkan	 bahwa	 turnover	 dapat	 berupa	 pengunduran	 diri,	
perpindahan	 unit,	 pemberhentian,	 atau	 kematian,	 yang	 didahului	 oleh	 niat	 akibat	
ketidakpuasan	 dan	 rendahnya	 komitmen	 karyawan.	 Turnover	 tinggi	 berdampak	
buruk	bagi	organisasi,	menciptakan	ketidakstabilan	tenaga	kerja	dan	meningkatkan	
biaya	 SDM	 seperti	 pelatihan,	 rekrutmen.(Putra,2015)	 keinginan	 pindah	 kerja	
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(turnover	 intention)	 adalah	 kecenderungan	 atau	 niat	 karyawan	 untuk	 berhenti	
bekerja	 dari	 pekerjaannya	 secara	 sukarela	 atau	 pindah	 dari	 satu	 tempat	 kerja	 ke	
tempat	 kerja	 yang	 lain	menurut	 pilihannya	 sendiri.	 Adapun	 pembahasan	 turnover	
intentions	 yaitu	kadar	atau	 intensitas	dari	keinginan	untuk	keluar	dari	organisasi/	
perusahaan,	banyak	alasan	yang	menyebabkan	timbulnya	turnover	intentions	ini	dan	
diantaranya	 keinginan	 untuk	 mendapatkan	 pekerjaan	 yang	 lebih	 baik.	 Menurut	
Simamora	 dalam	 (Soelton	 &	 Atnani,	 2018)	 empat	 indikator	 yang	 mempengaruhi	
Keinginan	untuk	pindah	 (turnover	 intention)	 yaitu:	 a.	 adanya	niat	 untuk	 keluar,	 b.	
pencarian	 pekerjaan,	 c.	 karyawan	membandingkan	 pekerjaan,	 d.	 pemikiran	 untuk	
keluar.		

Kepuasan	 kerja	 rendah,	 yang	 disebabkan	 gaji	 tidak	 kompetitif,	 lingkungan	
kerja	tidak	mendukung,	atau	hubungan	interpersonal	buruk,	meningkatkan	turnover	
intention.	Sebaliknya,	perusahaan	dengan	 lingkungan	kerja	positif	dan	kesempatan	
berkembang	 cenderung	memiliki	 tingkat	 retensi	 tinggi.	Dalam	konteks	daya	 saing,	
mempertahankan	 karyawan	 berkualitas	 meningkatkan	 adaptasi	 perubahan	 pasar,	
inovasi,	 dan	 kinerja.	 Oleh	 karena	 itu,	 memahami	 dan	 mengelola	 faktor	 turnover	
intention	penting	bagi	perusahaan	di	 Indonesia	untuk	daya	saing	dan	keberhasilan	
jangka	 panjang.(	 Munandar,2018)	 Kepuasan	 kerja	 adalah	 respons	 afektif	 atau	
emosional	terhadap	berbagai	aspek	pekerjaan,	bukan	konsep	tunggal.	Seseorang	bisa	
puas	dengan	satu	aspek	dan	tidak	puas	dengan	aspek	lainnya.	Menurut	Kreitner	dan	
Kinicki	 (dalam	 Andora	 2021),	 kepuasan	 kerja	 adalah	 efektivitas	 atau	 respons	
emosional	terhadap	berbagai	aspek	pekerjaan	(Andora,	2020).	Menurut	Wisantyo	&	
Madiistriyatno	(dalam	Yunita	2021),	kepuasan	kerja	adalah	cara	karyawan	berpikir	
secara	 emosional,	 mencintai	 dan	 merasa	 senang	 dengan	 pekerjaannya	 (Yunita	 &	
Nainggola,	 2021).	 Menurut	 Bekker	 2007	 aspek-aspek	 kepuasan	 kerja	 adalah	
pekerjaan	 itu	 sendiri	 (workit	 self),	 atasan	 (supervision),	 teman	 sekerja	 (wokers),	
promosi	(promotion)	gaji/upah	(pay).(Hanafiah,	2013)	

Hal	 tersebut	 juga	 dapat	 dilihat	 dari	 komitmen	 karyawan	 itu	 sendiri.	
Komitmen	adalah	dedikasi	terhadap	organisasi	dan	kemauan	bekerja	keras	(Meyer	&	
Allen,	1988).	Karyawan	yang	berkomitmen	akan	berusaha	maksimal	mencapai	tujuan	
organisasi.	Menurut	Mukhlis	 (2005)	 dalam	 Sandewa	 (2018),	 komitmen	 organisasi	
adalah	 hasil	 kerja	 yang	 berkualitas,	 kuantitatif,	 efisien,	 dan	 efektif	 yang	 dicapai	
pegawai	 sesuai	 tanggung	 jawabnya	 sebagai	 prestasi	 kerja	 dalam	mencapai	 tujuan	
organisasi.	Robbins	(2002)	mendefinisikan	komitmen	organisasi	sebagai	sikap	yang	
merefleksikan	 perasaan	 senang/tidak	 senang	 terhadap	 organisasi,	 ditunjukkan	
melalui	 ketertarikan	 pada	 tujuan,	 nilai,	 dan	 sasaran	 organisasi,	 serta	 kemauan	
berafiliasi	 dan	 bekerja	 keras	 demi	 keberlangsungan	 organisasi.	 Menurut	 Lincoln	
indikator	komitmen	organisasi	yaitu	kemauan	karyawan,	kesetiaan	dan	kebanggaan	
karyawan	 pada	 pekerjaan	 karyawan.	 Dapat	 disimpulkan	 Secara	 keseluruhan,	
kemauan,	 kesetiaan,	 dan	 kebanggaan	 adalah	 elemen-elemen	 kunci	 dalam	
membangun	komitmen	organisasi	yang	kuat.	Organisasi	yang	mampu	menciptakan	
lingkungan	 yang	 mendukung	 ketiga	 aspek	 ini	 akan	 lebih	 berhasil	 dalam	
mempertahankan	 karyawan	 yang	 berkualitas,	 meningkatkan	 produktivitas,	 dan	
mencapai	 tujuan	 jangka	 panjang.	 Oleh	 karena	 itu,	 penting	 bagi	manajemen	 untuk	

http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1554089628&1&&
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551819093&701&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/reslaj/6649


R eslaj: Religion Education Social Laa Roiba Journal 
Volume	7	Nomor	4	(2025)			1097	–	1112			P-ISSN	2656-274x	E-ISSN	2656-4691	

DOI:	10.47476/reslaj.v7i4.6649	
	

1100 | Volume 7 Nomor 4  2025 

memahami	 dan	mengelola	 faktor-faktor	 yang	mempengaruhi	 kemauan,	 kesetiaan,	
dan	kebanggaan	karyawan.(Bagus,	2023)	

Walgito	 (2010)	dalam	Abilifabo	menjelaskan	bahwa	persepsi	memiliki	 tiga	
dimensi,	 salah	 satunya	 adalah	 kognisi.	 Aspek	 kognisi	 mencakup	 komponen	
pengetahuan,	 pandangan,	 pengharapan,	 cara	 berpikir	 dalam	 memperoleh	
pengetahuan,	pengalaman	masa	lalu,	serta	segala	sesuatu	yang	dihasilkan	dari	pikiran	
individu	 yang	memersepsi.	 Sementara	 itu,	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 Agbozo	
(2017)	 mendefinisikan	 lingkungan	 kerja	 fisik	 sebagai	 lingkungan	 kerja	 yang	
berkaitan	dengan	aspek	 fisik	 tempat	pekerjaan	dilakukan,	meliputi	elemen-elemen	
seperti	mesin,	tata	ruang	kantor,	suhu,	ventilasi,	dan	pencahayaan	(Abilifano,	2022).	
Singkatnya,	persepsi	memiliki	dimensi	kognisi	yang	berkaitan	dengan	proses	mental	
individu,	dan	lingkungan	kerja	fisik	merujuk	pada	aspek-aspek	fisik	di	tempat	kerja.		
Wibowo	mengatakan	bahwa	aspek-aspek	lingkungan	kerja	yang	telah	dijelaskan	oleh	
beberapa	 ahli	 di	 atas	 maka	 dapat	 ditarik	 kesimpulan	 bahwa	 aspek-aspek	 yang	
mempengaruhi	lingkungan	kerja	adalah	peralatan	kerja,	sirkulasi	udara,	penerangan	
atau	pencahayaan,	kebisingan	dan	tata	ruang	kerja	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 mengetahui	 permasalahan	 turnover	 intention	
karyawan	yang	dipengaruhi	 oleh	komitmen	organisasi	 dan	 lingkungan	kerja,	 yang	
berdampak	 pada	 keberhasilan	 dan	 kemajuan	 perusahaan.	 Penelitian	menganalisis	
komitmen	 organisasi,	 lingkungan	 kerja,	 dan	 kepuasan	 kerja	 untuk	 mengetahui	
pengaruhnya	 terhadap	 turnover	 intention.	 Berdasarkan	 fenomena	 umum	 di	
perusahaan,	 penelitian	 ini	 menggunakan	 dua	 variabel	 independen:	 persepsi	
komitmen	 organisasi	 dan	 lingkungan	 kerja,	 dengan	 variabel	 intervening	 kepuasan	
kerja,	untuk	mengetahui	pengaruhnya	terhadap	turnover	intention.	

Dari	pembahasan	di	atas	maka	dapat	dibuat	model	penelitian	sebagai	berikut:	

	
Sehubungan	dengan	permasalahan	 yang	 telah	 dikemukakan	dan	 kemudian	

memperhatikan	 tinjauan	 pustaka	 serta	 teori-teori	 yang	 ada,	 maka	 peneliti	 dapat	
mengemukakan	 hipotesis	 sebagai	 jawaban	 sementara	 dari	 penelitian	 ini	 yakni	
sebagai	berikut:	
H1	 :	Komitmen	Organisasi	berpengaruh		terhadap	Turnover	Intention	karyawan	
H2	 :	 Persepsi	 Lingkungan	 kerja	 berpengaruh	 terhadap	 Turnover	 Intention	

karyawan	
H3	 :	Kepuasan	kerja	berpengaruh	terhadap	Turnover	Intention	karyawan	
H4	 	:		Komitmen	organisasi	berpengaruh	pada	kepuasan	kerja	karyawan	
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H5		 :	Persepsi	Lingkungan	Kerja	berpengaruh	pada	kepuasan	kerja	karyawan	
H6		 :	Komitmen	Organisasi	dengan	kepuasan	kerja	berpengaruh	pada	Turnover	

Intention	karyawan	
H7		 :	 	 Persepsi	 	 Lingkungan	 Kerja	 dengan	 kepuasan	 kerja	 berpengaruh	 pada	

Turnover	Intention	pada	karyawan.	
	
METODE	PENELITIAN	

Metode	penelitian	yang	digunakan	dalam	penelitian	ini	adalah	kuantitatif	dan	
menggunakan	uji	Partial	Least	Square	 (PLS).	Pendekatan	PLS	dipilih	karena	sesuai	
untuk	menganalisis	hubungan	antar	variabel	yang	kompleks,	terutama	jika	terdapat	
variabel	 intervening	 dan	 tujuan	 penelitian	 adalah	 untuk	 menjelaskan	 hubungan	
kausalitas	 antar	 variabel.	 Data	 dikumpulkan	 melalui	 kuesioner	 yang	 disebarkan	
kepada	karyawan	yang	menjadi	sampel	penelitian.	Kuesioner	dirancang	berdasarkan	
indikator-indikator	dari	setiap	variabel	yang	diteliti,	menggunakan	skala	pengukuran	
skala	Likert.	Pengambilan	sampel	dilakukan	dengan	teknik	simple	random	sampling,	
dengan	 kriteria	 yang	 telah	 ditentukan	 sebelumnya.	Dengan	 sampel	 penelitian	 160	
karyawan.	 Data	 yang	 terkumpul	 kemudian	 dianalisis	 menggunakan	 software	
SmartPLS.	 Analisis	 data	 meliputi	 beberapa	 tahapan,	 yaitu:	 (1)	 Uji	 validitas,	 yang	
bertujuan	 untuk	 mengukur	 apakah	 kuesioner	 benar-benar	 mengukur	 apa	 yang	
seharusnya	 diukur.	 Validitas	 diuji	 melalui	 convergent	 validity	 (dilihat	 dari	 outer	
loading	dan	Average	Variance	Extracted/AVE)	dan	discriminant	validity	(dilihat	dari	
Fornell-Larcker	Criterion	dan	Heterotrait-Monotrait	Ratio/HTMT).	(2)	Uji	reliabilitas,	
yang	 bertujuan	 untuk	mengukur	 konsistensi	 kuesioner	 dalam	mengukur	 variabel.	
Reliabilitas	 diuji	 melalui	 Cronbach's	 Alpha,	 Composite	 Reliability,	 dan	 Average	
Variance	 Extracted/AVE.	 (3)	 Pengujian	 hipotesis,	 yang	 bertujuan	 untuk	 menguji	
apakah	 hipotesis	 penelitian	 diterima	 atau	 ditolak.	 Pengujian	 hipotesis	 dilakukan	
dengan	melihat	nilai	path	coefficient	 (untuk	melihat	arah	dan	kekuatan	hubungan)	
dan	 nilai	 p-value	 atau	 t-statistic	 (untuk	 melihat	 signifikansi	 hubungan).	 Dengan	
metode	ini,	peneliti	dapat	menganalisis	pengaruh	antar	variabel	secara	komprehensif	
dan	menarik	kesimpulan	yang	valid	dan	reliabel	
	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

Pengaruh	 Komitmen	 Organisasi	 Dan	 Persepsi	 Lingkungan	 Kerja	 Terhadap	
Turnover	Intention	Dengan	Kepuasan	Kerja	Sebagai	Variabel	Intervening	Pada	
Karyawan	PT.	Global	JNT	Cargo	Semarang.	

Outer	Model	

1. Outer	Loading	Test	
Analisis	 validitas	 dilakukan	 dengan	 loading	 factor	 yang	 ditentukan	 oleh	

convergent	 validity.	 Nilai	 loading	 factor	 digunakan	 untuk	 mengetahui	 convergent	
validity	dengan	melihat	item	dependability	(validity	indicator).	Loading	factor	adalah	
statistik	yang	menggambarkan	hubungan	antara	skor	item	pertanyaan	dengan	skor	
indikator	 konstruk	 dalam	 mengukur	 konstruknya.	 Loading	 factor	 yang	 dikatakan	
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dapat	diterima	adalah	loading	factor	yang	lebih	dari	0,50	–	0,60	(Sarstedt	dkk.,	2017).	
Tabel	1	menunjukkan	temuan	loading	factor	setelah	memproses	data	dengan	Smart	
PLS	4.0.	

Tabel	1.	Nilai	Loading	Factor	Awal	

No.	
Aitem	

X1		 No.	
Aitem	

X2	 No.	
Aitem	

Z	 No.	
Aitem	

Y	

X1.1	 0,538	 X2.1	 0,515	 Z.1	 0,717	 Y.1	 0,519	
X1.10	 0,437	 X2.10	 0,451	 Z.10	 0,516	 Y.10	 0,457	
X1.11	 0,806	 X2.11	 0,775	 Z.11	 0,531	 Y.11	 0,570	
X1.12	 0,678	 X2.12	 0,667	 Z.12	 0,528	 Y.12	 0,526	
X1.13	 0,310	 X2.13	 0,550	 Z.13	 0,372	 Y.2	 0,720	
X1.14	 0,773	 X2.14	 0,523	 Z.14	 0,785	 Y.3	 0,823	
X1.15	 0,512	 X2.15	 0,468	 Z.15	 0,466	 Y.4	 0,574	
X1.2	 0,672	 X2.2	 0,709	 Z.2	 0,575	 Y.5	 0,728	
X1.3	 0,819	 X2.3	 0,803	 Z.3	 0,646	 Y.6	 0,583	
X1.4	 0,597	 X2.4	 0,588	 Z.4	 0,779	 Y.7	 0,507	
X1.5	 0,712	 X2.5	 0,706	 Z.5	 0,770	 Y.8	 0,539	
X1.6	 0,500	 X2.6	 0,440	 Z.6	 0,447	 Y.9	 0,662	
X1.7	 0,464	 X2.7	 0,523	 Z.7	 0,458	 	 	
X1.8	 0,406	 X2.8	 0,477	 Z.8	 0,510	 	 	
X1.9	 0,682	 X2.9	 0,667	 Z.9	 0,661	 	 	

Sumber:	Hasil	penelitian,	diolah	dengan	SmartPLS	4.0.	2024	

Berdasarkan	dari	hasil	outer	loading	menunjukkan	bahwa	indikator	variabel	
dalam	 penelitian	 ini	 terdapat	 indikator	 yang	 tidak	 valid	 maka	 indikator	 harus	
dieliminasi	karena	dalam	pengujian	validitas	dapat	dilihat	pada	nilai	loading	factor	>	
0,60	 .	 Setelah	 menghilangkan	 indikator	 variabel	 yang	 tidak	 valid	 dalam	 model,	
selanjutnya	model	 kembali	 di	 calculate	 sehingga	menghasilkan	 nilai	 outer	 loading	
yang	baru	dan	dapat	dilihat	pada	gambar	path	diagram	final	berikut	ini.		
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Gambar	1.	Path	Diagram	Final	

2. Construct	Realibility	and	Validity	Test	
Selanjutnya	 selain	 pengujian	Outer	 Loading	 adapula	 pengujian	 validity	 dan	

reliability	 pada	 instrumen	 yang	 diukur	 dengan	 kriteria	 yaitu	 nilai	AVE	diatas	 0,50	
(Chin	&	Dibbern,	2010),	composite	reliability	dan	cronbach’s	alpha	diatas	0,70	(Hair	
dkk.,	2024).	Nilai	uji	validitas	dan	reliabilitas	dalam	penelitian	dapat	dilihat	pada	tabel	
2.	

Tabel	2.	Instrument	Testing	

Variable	
Validity	Testing	 Reliability	Testing	
AVE	 Result	 CR	 CA	 Results	

X1	 0,582	 Valid	 0,906	 0,879	 Reliable	
X2	 0,604	 Valid	 0,901	 0,867	 Reliable	
Y	 0,643	 Valid	 0,876	 0,808	 Reliable	
Z	 0,562	 Valid	 0,885	 0,843	 Reliable	

Sumber:	Hasil	penelitian,	diolah	dengan	SmartPLS	4.0.	2024.	

Tabel	2	terlihat	bahwa	semua	variabel	memiliki	nilai	AVE	diatas	0,50	hal	ini	
dapat	 diartikan	 bahwa	 keseluruhan	 item	dan	 variabel	 dinyatakan	 valid	 dan	 dapat	
dipertanggungjawabkan	keabsahan	data	untuk	dilakukan	analisis	data	selanjutnya.	
Sedangkan	 dalam	 uji	 reliabilitas	 menunjukkan	 nilai	 composite	 reliability	 dan	
cronbach’s	alpha	diatas	0,70,	oleh	karena	itu	indikator	yang	digunakan	dalam	variabel	
penelitian	ini	dikatakan	reliable.	
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3. Discriminant	Validity	Test	
Selanjutnya,	uji	validitas	diskriminan	dilakukan	untuk	melihat	korelasi	antara	

konstruk	 dengan	 konstruk	 lainnya.	 Jika	 nilai	 Heterotrait-monotrait	 ratio	 (HTMT)	
setiap	 konstruk	 <	 0,90	maka	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 konstruk	memiliki	 tingkat	
validitas	yang	baik	(Franke	&	Sarstedt,	2019).	

Tabel	3.	Discriminant	Validity	Test	

	 Komitmen	
Organisasi	

Persepsi	
Lingkungan	
Kerja	

Turnover	Intention	 Kepuasan	
kerja	

X1	 -	 -	 -	 -	
X2	 0,828	 -	 -	 -	
Y	 0,827	 0,854	 -	 -	
Z	 0,745	 0,701	 0,877	 -	

Sumber:	Hasil	penelitian,	diolah	SmartPLS	4.0.	2024.	

Pada	tabel	3	perbandingan	dari	nilai	HTMT	memperlihatkan	bahwa	masing-
masing	dari	nilai	 tersebut	<	0,90	sehingga	dapat	ditarik	kesimpulan	bahwa	semua	
variabel	laten	dalam	penelitian	memiliki	discriminant	validity	yang	baik.	

Inner	Model	

1. R-Square	
Pengujian	struktural	model	dilakukan	untuk	melihat	hubungan	konstruk,	nilai	

signifikansi	dan	R	square	dari	model	penelitian.	Nilai	R-Square	dapat	digunakan	untuk	
menilai	 pengaruh	 variabel	 independen	 tertentu	 terhadap	 variabel	 dependen.	 R-
Square	berkisar	angka	antara	0	sampai	1	yang	mengindikasikan	besarnya	kombinasi	
variabel	independen	secara	Bersama-sama	mempengaruhi	nilai	variabel	dependen.	
Semakin	 mendekati	 angka	 satu	 maka	 pengaruh	 variabel	 independen	 terhadap	
dependen	makin	kuat.	Nilai	R-Square	yaitu	0,75;	0,50;	dan	0,25	menunjukkan	bahwa	
model	kuat,	moderat,	,	dan	lemah	(Sarstedt	dkk.,	2017).	Nilai	estimasi	R-Square	dapat	
dilihat	pada	tabel	4.	

Tabel	4.	Nilai	R-Square	
	

R-square	 R-square	
adjusted	

Y	 0,940	 0,939	
Z	 0,849	 0,847	

Sumber:	Hasil	penelitian,	diolah	SmartPLS	4.0.	2024.	

Berdasarkan	 tabel	 4	 menunjukkan	 bahwa	 pada	 variabel	 Y	 nilai	 R-square	
sebesar	 0,940	 berarti	model	 yang	melibatkan	 variabel	 bebas	 (X1	 dan	 X2)	mampu	
menjelaskan	 94,0%	 variabilitas	 dalam	 Y.	 Ini	 menunjukkan	 bahwa	 kedua	 variabel	
bebas	 memiliki	 kontribusi	 yang	 sedang	 dalam	 memprediksi	 Y.	 Sedangkan	 pada	
variabel	 Z	 nilai	 R-square	 sebesar	 0,849	 berarti	 model	 dapat	 menjelaskan	 84,9%	
variabilitas	dalam	Z,	yang	juga	menunjukkan	kontribusi	yang	cukup	kuat	dari	X1	dan	
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X2.		

2. F-Square	
Fungsi	F-Square	adalah	untuk	mengetahui	menilai	besarnya	pengaruh	antar	

variabel	 dengan	 effect	 size	 atau	 f-square	 dimana	 nilai	 f-square	 0,02	 (lemah);	 0,15	
(sedang);	0,35	(kuat)	(Sarstedt	dkk.,	2017).	Nilai	F-Square	dapat	dilihat	pada	tabel	5.	

Tabel	5.	Nilai	F-Square	
	

X1	 X2	 Y	 Z	
X1	 -	 -	 0,024	 0,691	
X2	 -	 -	 0,309	 0,189	
Y	 -	 -	 -	 -	
Z	 -	 -	 0,100	 -	

Sumber:	Hasil	penelitian,	diolah	SmartPLS	4.0.	2024.	

Tabel	 di	 atas	 menunjukkan	 nilai	 F-Square	 yang	 dihasilkan	 dari	 analisis	
menggunakan	SmartPLS	4.0.	Nilai	F-Square	 ini	menggambarkan	besaran	pengaruh	
dari	masing-masing	variabel	independen	terhadap	variabel	dependen	dalam	model	
penelitian.	 Secara	 umum,	 semakin	 besar	 nilai	 F-Square,	 semakin	 besar	 pengaruh	
variabel	tersebut	dalam	menjelaskan	varians	dari	variabel	dependen.	

Interpretasi	Deskriptif:	

X1:	
o Memiliki	 pengaruh	 kuat	 terhadap	 Z	 dengan	 nilai	 F-Square	 sebesar	 0,691.	

Artinya,	X1	secara	signifikan	membantu	menjelaskan	varians	Z	responden.	
o Sedangkan,	X1	menunjukkan	kontribusi	yang	lemah	terhadap	Y	dengan	nilai	

F-Square	sebesar	0,024.	

X2:	
o Memberikan	 pengaruh	 yang	 moderat	 terhadap	 Z,	 terbukti	 dengan	 nilai	 F-

Square	 sebesar	 0,	 189.	 Ini	 menunjukkan	 bahwa	 berkontribusi	 pada	
peningkatan	Z	tergolong	sedang.	

o Selain	 itu,	 X2	 juga	 berpengaruh	 kuat	 terhadap	 Y,	 dengan	 nilai	 F-Square	
sebesar	0,309.	Ini	berarti	bahwa	X2	cenderung	kuat	untuk	mempengaruhi	Y.	

Z:	
o Z	berpengaruh	sedang	terhadap	Y,	dengan	nilai	F-Square	yaitu	0,100.	Artinya,	

Z	memberikan		pengaruh	sedang	terhadap	Y.	

3. Uji	Hipotesis	
Diterima	 atau	 tidaknya	 sebuah	 hipotesis	 yang	 diajukan,	 perlu	 dilakukan	

pengujian	hipotesis	dengan	menggunakan	fungsi	Bootstrapping	pada	SmartPLS	4.0.	
Hipotesis	diterima	 jika	pada	 tingkat	 signifikansi	yaitu	p-value	 lebih	kecil	dari	0,05	
atau	t-value	melebihi	nilai	kritisnya	(Hair	Jr.	dkk.,	2010).	Berdasarkan	pada	gambar	
model	analisis	jalur	tiap	variabel	secara	parsial	dapat	dilihat	gambar	2.	
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Gambar	2.	Model	path	coefficients	t-value	and	p-value	

Berdasarkan	 gambar	 2	 dapat	 dilihat	 nilai	 original	 sampel,	 p-value	 yang	
digunakan	 sebagai	 acuan	 untuk	 mengambil	 keputusan	 hipotesis	 diterima	 atau	
hipotesis	 ditolak.	 Hipotesis	 dapat	 diterima	 jika	 p-value	 <	 0,05.	 Hasil	 analisis	 data	
penelitian	dapat	dilihat	pada	tabel	6	dan	tabel	7.	

Tabel	6.	Hypothesis	Testing	and	Direct	Effect	Results	

Hipotesis	 Original	
Sample	

p-
value	

Hasil	

H1	 X1	->	Y	 -0,084	 0,571	 Ditolak	
H2	 X1	->	Z	 1,866	 0,000	 Diterima	
H3	 X2	->	Y	 1,049	 0,000	 Diterima	
H4	 X2	->	Z	 -0,975	 0,005	 Diterima	
H5	 Z	->	Y	 -0,199	 0,000	 Diterima	

Sumber:	Hasil	Penelitian,	diolah	dengan	SmartPLS	4.0.	2024	

Tabel	7.	Hypothesis	Testing	and	Indirect	Effect	Results	

Hipotesis	
Original	
Sample	

p-value	 Hasil	

H6	 X1	->	Z	->	Y	 -0,371	 0,002	 Diterima	
H7	 X2	->	Z	->	Y	 0,194	 0,032	 Diterima	

Sumber:	Hasil	Penelitian,	diolah	dengan	SmartPLS	4.0.	2024	

1. Pengaruh	Komitmen	Organisasi	Terhadap	Turnover	Intention	Karyawan	
Pada	 uji	 Hipotesis	 menyatakan	 bahwa	 komitmen	 organisasi	 memiliki	

pengaruh	negatif	 terhadap	 turnover	 intention.	 Penjelasan	di	 atas	bahwa	komitmen	
organisasi	terhadap	turnover	intention	memiliki	uji	t	sebesar	1,585	dengan		p	value	
sebesar	0,113	menyatakan	bahwa	hipotesis	ditolak	atau	memiliki	pengaruh	negatif	
yang	 berarti	 komitmen	 organisasi	 terhadap	 turnover	 intention	 pada	 karyawan	 PT	
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Grobal		JNT	Cargo	Semarang	tidak	berpengaruh	secara	signifikan	karena	nilai	t	hitung	
>	dari	0,05.	Maka	variabel	(X)	komitmen	organisasi	tidak	memiliki	pengaruh	secara	
langsung	terhadap	turnover	intention	(Y).	Dapat	disimpulkan	bahwa	semakin	tinggi	
komitmen	 organisasional	 maka	 akan	 menurunkan	 tingkat	 turnover	 intention,	 dan	
sebaliknya	 semakin	 rendah	 komitmen	 organisasional	 maka	 akan	 meningkatkan	
tingkat	 turnover	 intention	yang	menunjukkan	bahwa	tingkat	komitmen	yang	tinggi	
tidak	selalu	menjamin	bahwa	karyawan	akan	tetap	bertahan	dalam	organisasi.	

2. Pengaruh	 Persepsi	 Lingkungan	 Kerja	 Terhadap	 Turnover	 Intention	
Karyawan	
Pada	 uji	 Hipotesis	 menyatakan	 bahwa	 persepsi	 lingkungan	 kerja	memiliki	

pengaruh	 positif	 terhadap	 turnover	 intention.	 Penjelasan	 di	 atas	 bahwa	 persepsi	
lingkungan	kerja	terhadap	turnover	intention	memiliki	uji	t	sebesar	5,716	dengan		p	
value	sebesar	0,000	menyatakan	bahwa	hipotesis	diterima	atau	memiliki	pengaruh	
positif	 yang	 berarti	 persepsi	 lingkungan	 kerja	 terhadap	 turnover	 intention	 pada	
karyawan	PT	Grobal		JNT	Cargo	Semarang	berpengaruh	secara	signifikan	karena	nilai	
t	hitung	<	dari	0,05.	Maka	variabel	(X)	persepsi	lingkungan	kerja	memiliki	pengaruh	
secara	langsung	terhadap	turnover	intention	(Y).	Dapat	disimpulkan	bahwa	semakin	
positif	 persepsi	 lingkungan	 kerja	maka	mempengaruhi	 rendah	 niat	mereka	 untuk	
berpindah	 kerja.	 sama	 halnya	 seperti	 apabila	 lingkungan	 kerja	 	 yang	 diterima	
karyawan	semakin	tinggi	maka	turnover	intention	karyawan		akan		semakin	rendah.	

3. Pengaruh	Kepuasan	Kerja	Terhadap	Turnover	Intention	Karyawan	
Pada	 uji	 Hipotesis	 menyatakan	 bahwa	 kepuasan	 kerja	 memiliki	 pengaruh	

positif	 terhadap	 turnover	 intention.	 Penjelasan	 di	 atas	 bahwa	 	 kepuasan	 kerja	
terhadap	 turnover	 intention	memiliki	 uji	 t	 sebesar	 3,914	 dengan	 	 p	 value	 sebesar	
0,000	menyatakan	 bahwa	 hipotesis	 diterima	 atau	memiliki	 pengaruh	 positif	 yang	
berarti	kepuasan	kerja	 terhadap	turnover	 intention	pada	karyawan	PT	Grobal	 	 JNT	
Cargo	Semarang	berpengaruh	secara	signifikan	karena	nilai	t	hitung	<	dari	0,05.	Maka	
variabel	 (Z)	kepuasan	kerja	memiliki	pengaruh	secara	 langsung	 terhadap	 turnover	
intention	 (Y).	Dapat	disimpulkan	bahwa	semakin	tingkat	kepuasan	kerja	karyawan	
tinggi	 berperan	 penting	 dalam	 menentukan	 niat	 mereka	 untuk	 tetap	 atau	
meninggalkan	organisasi.	Ketika	karyawan	merasa	puas	dengan	pekerjaan	mereka,	
baik	 dari	 segi	 tugas	 yang	 dijalankan,	 hubungan	 dengan	 rekan	 kerja,	 maupun	
dukungan	dari	manajemen,	mereka	 cenderung	memiliki	 kepuasan	organisasi	 yang	
lebih	 tinggi.	Begitu	pun	sebaliknya	Ketika	kepuasan	kerja	yang	diterima	karyawan	
semakin	rentan	maka	turnover	intention	karyawan	semakin	tinggi.	

4. Komitmen	Organisasi	Berpengaruh	Terhadap	Kepuasan	Kerja	
Pada	 uji	 Hipotesis	 menyatakan	 bahwa	 komitmen	 organisasi	 memiliki	

pengaruh	 positif	 terhadap	 kepuasan	 kerja.	 Penjelasan	 di	 atas	 bahwa	 komitmen	
organisasi	 terhadap	 kepuasan	 kerja	memiliki	 uji	 t	 sebesar	 5,520	 dengan	 	 p	 value	
sebesar	0,000	menyatakan	bahwa	hipotesis	diterima	atau	memiliki	pengaruh	positif	
yang	berarti	komitmen	organisasi	terhadap	kepuasan	kerja	pada	karyawan	PT	Grobal		
JNT	Cargo	Semarang	berpengaruh	secara	signifikan	karena	nilai	t	hitung	<	dari	0,05.	
Maka	variabel	(X)	komitmen	organisasi	memiliki	pengaruh	secara	langsung	terhadap	
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kepuasan	 kerja	 (Z).	 Hal	 ini	 berarti	 bahwa	 ketika	 karyawan	 merasakan	 tingkat	
komitmen	yang	tinggi	dari	organisasi,	mereka	cenderung	mengalami	kepuasan	kerja	
yang	 lebih	besar.	Begitu	pun	 sebaliknya	ketika	 komitmen	organisasi	 rendah	maka	
akan	rendah	pula	tingkat	kepuasan	kerjanya.	

5. Pengaruh	Persepsi	Lingkungan	Kerja	Terhadap	Kepuasan	kerja	
Pada	 uji	 Hipotesis	 menyatakan	 bahwa	 persepsi	 lingkungan	 kerja	memiliki	

pengaruh	 positif	 terhadap	 kepuasan	 kerja.	 Penjelasan	 di	 atas	 bahwa	 	 persepsi	
lingkungan	kerja	terhadap	turnover	intention	memiliki	uji	t	sebesar	2,828	dengan		p	
value	sebesar	0,005	menyatakan	bahwa	hipotesis	diterima	atau	memiliki	pengaruh	
positif	 yang	 berarti	 persepsi	 lingkungan	 kerja	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 pada	
karyawan	PT	Grobal		JNT	Cargo	Semarang	berpengaruh	secara	signifikan	karena	nilai	
t	hitung	<	dari	0,05.	Maka	variabel	(X)	persepsi	lingkungan	kerja	memiliki	pengaruh	
secara	langsung	terhadap	kepuasan	kerja	(Z).	Hal	ini	berarti	bahwa	ketika	karyawan	
memiliki	persepsi	yang	baik	tentang	lingkungan	kerja	mereka	termasuk	aspek-aspek	
seperti	 dukungan	 dari	manajemen,	 hubungan	 yang	 harmonis	 dengan	 rekan	 kerja,	
fasilitas	yang	memadai,	dan	budaya	organisasi	yang	positif	mereka	cenderung	merasa	
lebih	puas	dengan	pekerjaan	yang	mereka	lakukan.	

6. Pengaruh	 Tidak	 Langsung	 Komitmen	 Organisasi	 Terhadap	 Turnover	
Intention	Melalui	Kepuasan	Kerja	
Pengaruh	 tidak	 langsung	 persepsi	 komitmen	 organisasi	 terhadap	 turnover	

intention	melalui	kepuasan	kerja	memiliki	nilai	signifikan	t	statistics	sebesar	3,056	
dan	p	value	bernilai	sebesar	0,002	Hipotesis	menyatakan	bahwa	komitmen	organisasi	
secara	 tidak	 langsung	 berpengaruh	 positif	 terhadap	 turnover	 intention	 melalui	
kepuasan	 kerja.	 Pengaruh	 tidak	 langsung	 antara	 komitmen	 organisasi	 (X1)	 dan	
persepsi	 lingkungan	 kerja	 (X2)	 terhadap	 turnover	 intention	 karyawan	 (Y)	melalui	
Kepuasan	 Kerja	 (Z),	 diperoleh	 dari	 hasil	 penjumlahan	 pengaruh	 langsung	 antara	
komitmen	organisasi	 terhadap	kepuasan	kerja	dan	persepsi	 lingkungan	kerja	 (X2)	
terhadap	 Kepuasan	 kerja	 (Z)	 dan	 pengaruh	 langsung	 antara	 Kepuasan	 Kerja	 (Z)	
terhadap	 turnover	 intention	 karyawan	 (Y),	 sehingga	 berpengaruh	 tidak	 langsung.	
Karena	pengaruh	langsung	antara	komitmen	organisasi		(X)	terhadap	Kepuasan	Kerja	
(Y)	 terhadap	 turnover	 intention	 tidak	 berpengaruh	 dari	 hasil	 penelitian	 ini	 dapat	
dikatakan	bahwa	komitmen	organisasi	(X)	berpengaruh	terhadap	turnover	intention	
(Y)	melalui	kepuasan	kerja	(Z).	

7. Pengaruh	Tidak	Langsung	Persepsi	Lingkungan	Kerja	Terhadap	Turnover	
Intention	Melalui	Kepuasan	Kerja	
Pengaruh	 tidak	 langsung	 persepsi	 lingkungan	 kerja	 terhadap	 turnover	

intention	melalui	kepuasan	kerja	memiliki	nilai	signifikan	t	statistics	sebesar	2,144	
dan	p	value	bernilai	sebesar	0,032	Hipotesis	menyatakan	bahwa	persepsi	lingkungan	
kerja	secara	tidak	langsung	berpengaruh	positif	terhadap	turnover	intention	melalui	
kepuasan	kerja.	Pengaruh	tidak	langsung	antara	persepsi	lingkungan	kerja	(X2)	dan	
komitmen	 organisasi	 (X1)	 terhadap	 turnover	 intention	 karyawan	 (Y)	 melalui	
Kepuasan	 Kerja	 (Z),	 diperoleh	 dari	 hasil	 penjumlahan	 pengaruh	 langsung	 antara	
persepsi	 lingkungan	kerja	 terhadap	kepuasan	kerja	dan	komitmen	organisasi	 (X1)	
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terhadap	 Kepuasan	 kerja	 (Z)	 dan	 pengaruh	 langsung	 antara	 Kepuasan	 Kerja	 (Z)	
terhadap	 turnover	 intention	 karyawan	 (Y),	 sehingga	 berpengaruh	 tidak	 langsung.	
Karena	pengaruh	langsung	antara	persepsi	lingkungan	kerja	(X)	terhadap	Kepuasan	
Kerja	 (Y)	 terhadap	 turnover	 intention	 tidak	 berpengaruh	 dari	 hasil	 penelitian	 ini	
dapat	dikatakan	bahwa	persepsi	lingkungan	kerja	(X)	berpengaruh	terhadap	turnover	
intention	(Y)	melalui	kepuasan	kerja	(Z).	
	
KESIMPULAN	DAN	SARAN	

H1	 =	 Ditolak	 atau	 tidak	 ada	 pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 komitmen	
organisasi	terhadap	turnover	intention	

H2	 =	 Diterima	 atau	 terdapat	 pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 persepsi	
lingkungan	kerja	terhadap	turnover	intention.	

H3	=	Diterima	atau	terdapat	pengaruh	positif	yang	signifikan	antara	kepuasan	kerja	
terhadap	turnover	intention	karyawan	

H4=	 Diterima	 atau	 terdapat	 pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 komitmen	
organisasi	terhadap	kepuasan	kerja	karyawan.	

H5=	 Diterima	 atau	 terdapat	 pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 persepsi	
lingkungan	kerja	terhadap	kinerja	karyawan	

H6=	 Diterima	 atau	 terdapat	 pengaruh	 positif	 tidak	 langsung	 antara	 komitmen	
organisasi	terhadap	turnover	intention	dengan	di	mediasi	oleh	kepuasan	kerja	
suatu	perusahaan	terhadap	karyawan	

H7=	 Diterima	 atau	 terdapat	 pengaruh	 positif	 tidak	 langsung	 antara	 persepsi	
lingkungan	kerja	terhadap	turnover	intention	dengan	dimediasi	oleh	kepuasan	
kerja	suatu	perusahaan	terhadap	karyawan.	
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