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Employee turnover remains a significant challenge for many organizat
necessitating further research into the psychological and organizati
factorsinfluencing turnover intention (TI). While existing studies on
relationships between persgob fit (PJF), persororganization fit (POF),
work engagement (WE), and Tl are limited, this study aims to examir
effects of PJF and POF on TI, with WE asmediating variable. The
research was conducted among 300 employees of Indomaret, a
company in Bengkulu City, Indonedian industry known for high turnove
rates. Using a quantitative approach, primary data were collected
online questionnaireand analyzed using Partial Least Squares Structt
Equation Modeling (PLSSEM). The findings indicate that PJF does I
have a direct significant effect on Tl but does have an indirect im
through WE. POF significantly negatively affects Tl, both diyeand
indirectly through WE. Additionally, PJF and POF positively influence \
while WE negatively affect TI. This study highlights the importanc
fostering a supportive work environment that enhances empl
engagement and aligning individual vatueith organizational culture a:
part of an effective lorterm retention strategy.
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Abstrak

Meskipun tingkaturnoverkaryawan masih menjadi tantangan serius t
banyak organisasi, perlu dilakukan studi lebih lanjut untuk memal
faktor psikologis dan organisasi yang mempengaruhi niat berpindah
Penelitian yang mengaitkgoersonjob fit (PJF), personorganizatio fit
(POF),work engagemerf’VE) danturnover intention(T1) masih terbatas
Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh PJF dan
terhadap Tl yang dimediasi WE. Penelitian ini dilakukan pada karyze
industri ritel yang dikenal dengan tiratkturnover yang tinggi, tepatnye
pada 300 karyawamndomaret di Kota Bengkulu, Indonesia. Sam
diambil dengan teknik survei, jenis penelitiannya adalah kuantitatif,
yang dikumpulkan merupakan data primer yang diperoleh dari jaw
responden melaikuesioner online dan dianalisis menggunakan -P
SEM. Studi ini menemukan bahwa PJF tidak berpengaruh signi
terhadap TI, tetapi berpengaruh signifikan secara tidak langsung m
WE. POF berpengaruh negatif signifikan terhadap TI, secara lanc
maupun tidak langsung melalui WE. PJF dan POF berpengaruh ¢
signifikan terhadap WEsertaWE berpengaruh negatif signifikan terhad
TI. Penelitian ini menekankapentingnya membangun lingkungan ke
ysng mendukung keterlibatan emosional dan psikeligryawan, sert:
memerhatikan kecocokan nilai individu dan budaya organdakim
upaya strategi retensi jangka panjang.
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PENDAHULUAN

Mempertahankan talenta terbaik merupakan tantangan utama bagi organisasi di berbagai sektor
(Memon et al2014) Tingginya tingkat keluamasuk karyawanefnployee ttnover sering kali
dianggap sebagai fenomena normal, namun tetap menjadi permasalahan serius yang dapat mengganggu
stabilitas dan efektivitas organisaslussainet al. 2020) Turnover karyawan kerap terjadi sebagai
akibat dari upaya berkelanjutan individu untaencari pekerjaan yang lebih sesuai dengan harapan dan
kebutuhan merekéDalgic, 2022) Niat berpindah kerjatifnover intentiomatau TI) telah menjadi isu
sentral dalam studi manajemen dan perilaku organisasi, serta menarik perhatian akademidiiglan prak
(Saleemet al., 2021) TI didefinisikan sebagai kecenderungan atau pertimbangan berkelanjutan dari
seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi dan mencari peluang kerja di tenfpeiawati
et al2024) Tingkat Tl yang tinggi dapat meniml@an kerugian signifikan, seperti biaya rekrutmen dan
pelatihan, penurunan produktivitas, serta gangguan opera@ionataet al. 2024; Malobaet al.2022)

Dalam konteks industri ritel, isturnover menjadi lebih menonjol. Layanan pelanggan yang
menjadi inti dari industri ini sangat bergantung pada kualitas interaksi antara karyawan dan pelanggan
maupun pemasoidanet al.2019) Di Indonesia, tingkaturnoverdi sektor ritel mencapai ratata 13
persen dengan angkgang16,9 persenebih tinggi dibandingkan industri lainny®d@nti at al. 2023)
Pekerjaan di sektor ini sering ditandai oleh jam kerja tidak fleksibel, status paruh waktu, upah rendah,
serta minimnya jaminan pekerjaarerupakarfaktor-faktor yang berkontribusi terhadap ketidakpastian
dan kecenderungan tinggi untuk berpindah k@tan et al 2019) Selain itu, karyawan garis depan
dihadapkan pada tekanan tinggi untuk memenuhi ekspektasi dari atasan, rekan kerja, dan pelanggan
(Wang et al. 2020) Oleh karena itu, strategi retensi karyawan yang spesifik dan terarah sangat
diperlukan guna menjaga kualitas layanan dan kesinambungan operasional.

Untuk menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan produktif, kajian sumber daya anenusi
semakin fokus pada faktbaktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau
meninggalkan organisasi. Salah satu variabel penting yang telah diidentifikasi peedahjob fit
(PJF), yaitu kesesuaian antara karakteristik indidddngan karakteristik pekerjaan yang dijalankan
(Hennekanet al.2021) Ketidaksesuaian antara individu dan pekerjaannya dapat mendorong niat untuk
mencari pekerjaan yang lebih ses{Masykurohet al.2021)

Selain PJFpersonorganization fittPOF) atau kesesuaian antara nilai dan tujuan individu dengan
organisasi juga dianggap sebagai faktor penting yang memengar(4bhddlla et al., 2018; Dalgic,

2022) POF merujuk pada keselarasan antara pigsonal karyawan dengan nitdlai dan bulaya
organisasidi tempatmereka bekerjgSarlie et al., 2022) Karyawan yang merasa cocok dengan
organisasinya cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi dan kemungkinan lebih kecil untuk
meninggalkarpekerjaar(Hennekanet al.,2021; Masykuroh & Muf, 2021) Kaitanyang kuat antara
individu dan organisasi dapatenumbuhkaroyalitas dan menurunkan niat berpind&attanaporet

al., 2023)

Di samping ity work engagemer(\WE) juga merupakan faktor penting dalam mengurangi Tl
(Kaur et al2021; Memonet al2021) WE mengacu pada kondisi afektif dan motivasional positif
seorang karyawan terhadap pekerjaar{M@ntaniet al.,2020) Karyawan yang tingkat WByatinggi
cenderung lebih produktif, loyal, dan kecil kemungkinan untuk melaktkaover(Lu et al.,2016)
MenurutMemon et al(2021) meningkatkan keterlibatan kerja merupakan salah satu strategi paling
efektif dalam menekan tingkatirnover yang bersifat sukarela. WE berpotensi menjadi pendekatan
strategis yang dapat diandalkan dalam mempertahankan karyawan.

Meskipun banyak penelitian telah mengeksplorasi pengaruh PJF dan POF terhadap TI, hasil yang
diperoleh masih beragam dan belum konkluBeberapa studiBerishaet al. 2020; Xiaoet al. 2021)
menunjukkan bahwa PJF memiliki pengaruh negatif signifikan terhad&efdlitian lain(Mahardika
et al2023)tidak menemukan hubungan yang signifikan antara keduanya. Demikian pula, POF telah
ditemukan berpengaruh negatif signifikan terhadap Tl dalam beberapékstldr et al. 2021; Kakar
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et al. 2023; Masykurotet al. 2021) sementara studi lain menunjukkan hasil sebaliknya, seperti yang
ditunjukkan olehsaufiet al. (2020)yang mengungkapkan bahwa POF tidak berpengaruh terhadap Tl
Variasi ini menunjukkan bahwa terdapat kemungkinan fdieitor kontekstual seperti budaya
organisasi atau karakteristik industri yang memengaruhi hubungan tegieriukan studi lebih
lanjut untuk memperjelas korelasi ini dan mengidentifikasi variabel kontekstual yang réMvan.
Memonet al.2014; Dalgic 2022; Kauet al 2021)

Lebih jauh lagi, meskipun hubungan langsung antara PJF, POF, dan Tl telah banya{Adiiteliti
Memonet al.2014; Dalgic 2022; Kaur et ak. 202Peran WE sebagai variabel mediasi dalam hubungan
tersebut masih belum banyak dieksplorasi. WE diduga dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh
PJF dan POF terhadap (Renget al. 2014) namun jumlah studi empirigang meneliti mekanisme
mediasi ini masih terbatasDiperlukan penelitian lebihmendalam untuk memahami secara
komprehensif bagaimana WE memengaruhi hubungan antara PJF, POF, dan TI.

Penelitian sebelumnya oléiemonet al(2018) yang menggunakan pendédasurvei cross
sectionaldalam mengkaji hubungan antara POF, WE, dan TI di kalangan profesional Oiolstegyi
dan Ginekologi di Malaysia, menyarankan perlunya studi longitudinal guna mengamati dinamika
hubungan tersebut dari waktu ke waktu. Selain itu, mereka juga merekomendasikan agar penelitian
dilakukan di sektor industri lain untuk menguji generalisasi model yang merelmakgkan.

Turnover intention(Tl) tetap menjadi tantangan serius di banyak sektor, dan pemahaman
mendalam tentang faktdaktor yang memengaruhinya menjadi sangat penting. Selain itu, eksplorasi
lebih lanjut mengenai peran mediasi WE dalam hubungan ani&a&h POF terhadap Tl dapat
memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam memahami loyalitas karyawan. Mengingat adanya
ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu, serta saran untuk mengeksplorasi sektor industri lain dan
menggunakan pendekatan lidngdinal, penelitian ini menjadi relevan dan signifikan untuk dilakukan.

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki hubungan antara PJF, POF, WE, dan TI. Diharapkan,
hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi penting dalam pengelolaan sumber daggaman
khususnya dalam merancang strategi retensi karyawan. Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk
memahami pentingnya kesesuaian antara individu dengan pekerjaan dan organisasi dalam
meningkatkan loyalitas karyawdpenelitian ini juga diharapkan dagmempermudabrganisasi dalam
merumuskan strategi yang efektif untuk menurunkan tingkat tunover, serta memperluas pendekatan
yang lebih holistik dalam pengelolaan karyawan.

Turnover intention(TI) mengacu pada keinginan sadar dan disengaja seorang karystuk
keluar dariorganisasi.Tett & Meyer (1993)mendefinisikan Tl sebagai pertimbangan berkelanjutan
untuk meninggalkan organisasian mencari peluang kerja di tempat laifurnover intention
mencerminkan niat, kecenderungan, dan rencana individu untuk mengundurkan diri secara sukarela dan
permanenVui-Yee et al. 2020) BiasanyaTl ditandai dengan perilaku mencari pekerjaan baru serta
menurunnya komitmen dan perhatian terhadap organisasiirdgDalgic, 2022) Karyawan yang
merasa tidak puas akan membandingkan pekerjaannya saat ini dengan peluang lain, dan dalam banyak
kasus, akan memutuskan untuk berh@ilgic, 2022)

Personjob fit (PJF) merujuk pada kesesuaian antara individugalenpekerjaannya. PJF
didefinisikan sebagai keselarasan antara kepribadian individu dengan lingkungan kerja, termasuk
kesesuaian antara keterampilan dan kebutuhan individu dengan tuntutan péKemnaz al.,2021)
(Masykuroh & Muafi, 2021)menjelaskan bahwa PJF mencakup kesesuaian antara pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuakn@wledge, skills, and abilitieatau KSA) individu dengan tugas
pekerjaan yang spesifik. Edwards dal@Kristof et al. 2005) membedakan dua jenis kesesuaian:
demandsabilities fit, yaitu kecocokan antara kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan; dan
needssupplies fit yaitu sejauh mana pekerjaan memenuhi kebutuhan dan preferensi individu. Semakin
tinggi tingkat kesesuaian antara karakteristik individu dannsesk® semakin besar efektivitas interaksi
antara individu dan pekerjagBoetzet al2021)
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Personrorganization fit(POF) merujuk pada kecocokan antara individm drganisasi tempat
mereka bekerj@Lauveret al.2001) Kesesuaian ini dapat bersifat komplementer (keselarasan nilai dan
tujuan antara individu dan organisasi), ataaiprocal (kedua pihak saling memenuhi harapan dan
kebutuhan)Kristof-Brown et al.2023) Sgarlieet al.(2022)menambahkan bahwa kesesungini terjadi
ketika salah satu pihak menyediakarpdwmtinganpihak lain, memiliki karakteristik serupa, atau
keduanya. TeoriAttraction-SelectiorAttrition (ASA) yang dikembangkan oleh Schneider dalam
(Kodden et al. 2019) menyatakan bahwandividu cenderung tertarik dengan organisasi yang
mencerminkan nilanilai pribadi merekgAttraction), organisasi akan memilih individu yang sesuai
dengan budaya organisg8election, individu yang merasanilai dan tujuannyaidak selaras akan
meninggalkan orgasasi(Attrition).

Work engagemenWE) didefinisikan sebagai sikap positif terhadap pekerjaan yang ditandai
dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan penuh dalam aktivitgS&legjafeli, 2002)Montani et
al. (2020) menambahkan bahwa WE merupakan kondisi afehktifivasi yang mencakup energi,
ketahanan mental, antusiasme, kebanggaan, dan keterlibatan penuh yang membawa kepuasan dalam
pekerjaan. WE juga mencerminkan sikap proaktif dan energik yang berkontribusi padadekerja
dan komitmen organisagBorst et al. 2020) Oleh karena itu, keterlibatan kerja merupakan aspek
emosional dan motivasional penting yang mendorong kontribusi maksimal dan rasa memiliki terhadap
peran kerja.

Personjob fit (PJ§ menggambarkakaitan antara sistem piagkatanpekerjaan dandpentingan
individu (Yang et al. 2019) PJF dapat tercapai melalui dua aspek utama, yaitu kesesuaian tuntutan
kemampuan; ketika pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan selaras dengan tuntutan
pekerjaan, kesesuaigrersediaan; ketika pekerjaan yang dilakukan memenuhi kebutuhan karyawan
(Xiao et al.2021) Karyawan yang lebih sesuai dengan pekerjaan mereka berkomitmen dan tetap ingin
menjadi bagian dari organisasi, tetapi jika karyawan tidak sésngan pekerjaan mereka, mereka akan
cenderung untuk pindafsakset al 1997) Dengan kata lain, jika ada kesesuaian, maka akan muncul
keinginan dari karyawan untukeluar dariperusahaan dan mencari pekerjaan lain yang sesuai atau
relevan dengan dirinya.

Risiko akan munculnya keinginan dari karyawan untuk berpindah pekerjaan dan mencari
pekerjaan lain yang relevan dengan karyawan, apabila tidak ada kesesuaian antara imtij@du de
pekerjaan(Masykurohet al. 2021) Karyawan yang merasakan bahwa keterampilan dan kebutuhan
mereka selaras dengan pekerjaan mereka, kemungkinan besar mereka akan(Besegnanzoet al.

2018) Penelitian empiris menunjukkan bahwa karyawan deigJF memiliki turnover yang lebih
rendah(Masykurohet al.2021; Yanget al.2019) Hipotesis yang dapat diajukan:
Hi: Personjob fit bepengarumegatifdansignifikan padatunover intention

Model attraction-selectionattrition (ASA) milik Schneider merupakan teori utama yang
menghubungkan POF da (Ko et al. 2020) Singkatnya, individu dan organisasi yang memiliki
prinsip yang sama cenderung memiliki ketertarikan bersama. Selanjutnya kerja dalam lingkungan
dengan nilai yangonsisten akan membangun ikatan antara individu dan organisasi, serta memprediksi
lingkungan kerja yang memiliki nilai sama, yang memudahkan dan mengurangi kikofékal.2020)
Memperbaiki hubungan antara karyawan dan organisasi akan meninglkatkamgkinan mereka ingin
tetap tinggal(Rattanaponet al. 2023) Karyawan akan tertarik untuk tetap tinggal jika memiliki
kebutuhan, keinginan, dan preferensi yang sama dengan orgéviszisia Banguret al.2017)

Personorganization fit yang baik akan mengurangi pergantian karyawan, akan tetapi
ketidaksesuaian dapat berdampak pada pengundurgidivur et al. 2006). Jika karyawan merasa
tidak terikat dengan pekerjaannya atau merasa-milkii organisasi tidak selaras dengan Hilidai
mereka, karyawan cenderung meninggalkan organisasi ketika ada kesempédtsliadgkurohet al.

2021) Peneliti dan praktisi setuju bahwa keselarasan individu dengan organisasi sebagai kunci dalam
mempertahankan karyawan yang fleksibel dan berkomitmen, yang sdipgalukan di bisnis
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kompetitif dan pasar tenaga kegang sulit(Ugwu et al. 2020) Sehihgga hipotesis yang diajukan
sebagai berikut:
H.: Persortorganization fitbepengarumegatifdansignifikan padatunover intention

Keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan terikat dengan pekerjaan, yang dicirikan oleh
semangat, dedikasi, dpenyerapamerupakan definisi dari WRAIbrechtet al.2020) Karyawan yang
terlibat antusias terhadap pekerjaan mereka, bersemangat untuk mencapai tujuan profesional dan
menghargai pekerjaan mereddemonet al., 2021) Karyawan akan menunjukkan hakdrja yang
lebih optimal, lebih menghargai atasan dan pekerjaan, mereka cenderung lebih bertahan dalam
organisasi jika ada dorongan dari pengalaman emosi p@deionet al. 2016) Keterlibatan kerja
yang tinggi menghasilkan komitmen organisgang selanjutnya meningkatkan loyalitas karyawan
(Rahmiet al.2025)

Karyawan yang memiliki WE tinggi cenderung lebih berdedikasi secara fisik dan psikologis
(Penget al.,2014) Dengan kata lain, karyawan yang sangat terlibat mémsduntuk meninggalkan
pekerjaan merekanereka mengalokasikan energi fisik dan emaosional secara intens dalam pekerjaan
merekayangmengaitkan emosi pribadi dengan tanggung jawab professidaatiorong keterlibatan
kerja sangat penting untuk mengurangi gaian berpindah kerj@Zzhanget al., 2024) Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa keterlibatan merupakan prediktor kuat dari keinginan karyawan untuk
bertahar(Memonet al.,2021) Hipotesis yang diajukan berupa:

Hs: Work engagemettterpengaruh neghidansignifikanpadatunover intention

Personjob fit mengacu pada keselarasan antara kepribadian seseorang dengan lingkungan kerja,
misalnya kesesuaian dengan keterampilan dan kebutuhan karyawan terhadap tuntutan (Edegjaan
et al., 2021) Tingkat kesesuaian pekerjaan yang tinggi berkaitan dengan pengembangan motivasi,
kinerja, dan kehadiran, yang menggambarkan bahwa ketidaksesuaian pekerjaan dapat secara signifikan
mempengaruhi keterlibatan kerfgwu et al. 2020) Pada intinya, persep&esesuaian pekerjaan
menentukan kondisi motivasi karyawan, yang pada akhirnya menghasilkan pengalaman emosional
positif dan mendukung sinkronisasi.

Kecocokan ini dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan karena mereka merasa lebih
mudah menyelesaikapekerjaan mereka dan dapat melakukannya lebih optirtamid, 2016)
Penelitian empiris juga mengungkapkan bahwa kesesuaian seseorang dengan pekerjaannya yang tinggi
berhubungan positif dengan keterlibatan kéfjawereuzoet al.2018; Gucet al.2022;Merdiaty 2024;

Ugwu et al.2020) Sehingga hipotesis yang dikfn adalah:
Ha: Personjob fit berpengaruh positdansignifikanpadawork engagement

Personorganization fitdidefinisikan sebagai kompabilitas antara seorang karyawan dengan
organisasi tempat mereka bekgfljauveret al. 2001) Kecocokan ini menjamin adanya harmonisasi
dan kesesuaian antara individu dengan organisatikdkemampuan, keterampilan, nilandajuan
karyawan selaras dengan organisasi, maka akan mendorong keterlibatan datmekgpekerjaan
(Memon et al., 2018) Sebaliknya karyawan yang tidak selaras dengan organisasi tidak akan
menunjukkan keterlibatan di tempat kefeshfaq, 2021)

Selain argumesrgumen tersebut, terdapat teori yang menghubungkan antara POF dan WE yaitu
theory of fielddari Lewin(Ashfaq, 2021) Terdapat tiga unsur dalam teori ini, yakni individu, perilaku,
dan lingkungan. Teori ini menyatakan perilaku seseoraagptdterpengaruh oleh orang lain dan
lingkungan tempat mereka bekerja. Persepsi seseorang tentang lingkungan akan membentuk perilaku
mereka. Maka dari itu, ketika individu merasa selaras dengamildaorganisasi akan lebih terlibat
dengan pekerjaan darganisasi mereka. Maka hipotesis yang diajukan berupa:

Hs: Personorganization fitberpengaruh positdansignifikanpadawork engagement

Personjob fit berperan sebagai penentu seberapa besar keterikatan individu dengan pekerjaan
mereka. Karyawan cenderung mengalami keterikatan emosional dan kognitif lebih kuat dengan
pekerjaannya, ketika merasa kemampuan mereka sesuai dengan tuntutan gélgrjaanal. 2020)

WE mencerminkan bagaimana seseorang melihat pekerjaan mereka sebagai sumber motivasi, tempat
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menyalurkan tenaga mental (semangat), aktivitas yang menginspirasi, menantang, dan dedikasi, dan
sangat menarik hingga waktu terasa cepat dan meajadilereka enggan untuk meninggalkannya
(Enwereuzoet al.,2018) Oleh karena itu, keterlibatan kerja berkemungkinan menjadi faktor mediasi
yang menghubungkan kesesuaian individu dengan pekerjaamatantuk pindah

Penelitian terdahulu mengungkaphehwa orang yang sesuai dengan pekerjaannya lebih terlibat
di tempat kerja, yang selanjutnya mengurangi keinginan untuk pindah(kérddemon et al.,2014;

Hamid, 2016; Pengt al., 2014) Intinya, ketika karyawan merasa keterlibatan kerja merekagiting
karena cocok dengannya, karyawan cenderung enggan meninggalkan orgahiddsmon et al.,

2014) Maka dari itu keterlibatan karyawan berpotensi untuk memediasi hubungan antara kesesuaian
individu dengan pekerjaan dan keinginan untuk berpirdafa. Sehingga hipotesis yang diajukan
berupa:

Hs: Work engagemememediaspengaruhpersonjob fit padatunover intention

Personorganization fitberperan penting dalam mempengaruhi loyalitas dan niat untuk tetap
bertahan dalam organisasi. Ketika individu merasa-nilai pribadinya sesuai dengan nilalai
organisasi, karyawan merasa bahwa organisasi mampu memenuhi kebutuhan mereka, ini akan
mendorong mereka untuk terlibat secara pridtemonet al.,2018) Intensitas keterikatan emosional
dan keterlibaatan yang tinggi adalah salah satu pendorong mengapa karyawan tetap berada dalam
organisas(Memonet al.,2018)

Dalam situasi ini, ketebbatan kerja dapat berperan sebagai mediator yang meningkatkan efek
positif dari POF dalam mengurangi niat berpindah kerja. Karyawan yang terlibat aktif dalam pekerjaan
tidak sekedar merasa cocok dengan organisasi, tetapi juga lebih termotivasi untukrikaembe
kontribusi lebih, akibatnya menurunkan tingkatnover Keselarasan nilai antara karyawan dan
organisasi akan mendorong karyawan lebih terlibat, yang pada gilirannya menurunkan keinginan untuk
berpindah(Penget al.,2014) Studi menunjukkan bahw&E dapat menjadi mediator hubungan antara
POF darll (Memonet al.,2018; Penget al.,2014) Hipotesis yang diajukan:

H7: Work engagememhemediaspengarulpersonrorganization fitpadatunover intention

Gambar 1 yang menunjukkan kerangka konsepimlitian ini, yang menggambarkan pengaruh
sebabkakibat antara variabel independ@®e(sonjob Fit danPersorOrganization Fij, variabel mediasi
(Work Engagemehtdan variabel dependeiiyrnover Intentiop disertai dengan menampilkan alur
pengujian pegaruh langsung dan tidak langsung antar variabel.

Person-Job Fit
Turnover
Intention
Person-
Organization Fit

Sumber DataPenelitian 2025

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini melibatkan 300 karyawan Indomaret dari berbagai cabang di wilayah Kota
Bengkulu, Indonesia. Partisipan dipilih karena tingkat turnover yang relatif tinggi di sektor ritel, yang
menjadikan konteks ini relevan untuk mengkajnover intentionSample dikumpulkan menggunakan
teknik convenience samplingrang mempertimbangkan akses responden. Pengumpulan data yang
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara daring mengguohatteom Google Form, yang
dibagikan langsung kepada karyawan gdeipan melalui WhatsApp secara pribadi maupun.grup

Instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang telah
divalidasi dan banyak digunakan dalam studi sebelumnya. Vardrsbni Job Fit (PJF) diukur
menggunakan instrumen yadidkembangkan oleH_auveret al. (2001) yang terdiri atas 5 item, salah
satu contohnya adal ah: AKemampuan sayadersogsuali d
Organization Fit(POF) diukur dengan skala dahing & Yoon (2013)yang terdiri dari 6 item,

mi sal ny a: ASaya samgatai ¢ @c gMoklEgagemanWi)i diukkur
menggunakan versi singkat dari skdkaecht Work Engagement ScdldWES-9) yang dikembangkan

oleh(Schaufeliet al.2006) terdiridar 9 it em, termasuk: ADiIi tempat k¢
Sementara ituTurnover Intentior(Tl) diukur menggunakan instrumen daung & Yoon (2013yang
me mu at 5 1 tem, salah satunya: ifSaya sedang memp

pekerjaan saya saat i n Varidbaldiukbrdekgarskalaa ikalts pomedaru s a h a a
1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju)

Analisis data dilakukan menggunakan pendek&tanctural Equation ModelirigPartial Least
SquaredSEM-PLS) versi 4.0Total 300 responden yang diperoleh dianggap memadai untuk analisis
menggunakan SENPLS berdasarkan saran deir et al. (2014)dimana minimum 10 kali indikator
terbanyakProses analisis dilakukan dalam dua tahap, yaitu pengnfpdel pengukuram{easurement
mode) dan pengujian model strukturakiuctural model

Validitas konstruk diuji melalui analisis faktor konfirmatori menggunakan perangkat lunak
SmartPLSLoading factordigunakan untuk mengevaluasi validitas indikator,gdennilai di atas 0,70
dianggap valid. Item dengan nilai antara 0,40 hingga 0,70 akan dipertimbangkan untuk dipertahankan
atau dihapus berdasarkan pertimbangan teo@isnposite ReliabilitfCR) danCr onbachds Al p
digunakan untuk menilai reliabilita®istruk. Nilai minimum 0,70 menunjukkan reliabilitas yang dapat
diterima, sementara nilai di atas 0,80 menunjukkan reliabilitas yang baik.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden ditampilkan dalam Tabel 1, yang meliputi kategori jenis kelasian,
tingkat pendidikan, dan lama bekerja. Sebanyak 30 persen responden addki tem 70 persen
perempuan, dengan rentang usia 18 hingga 35 tahun. Mayoritas partisipan memiliki tingkat pendidikan
SMA/SMK atau sederajat, serta lama bekerja antéiadga 3 tahun.

Tabel 1.
Tabel karakteristik responden

No Klasifikasi Frequencies Persentase
1 Jenis kelamin
Laki-laki 90 30
Perempuan 210 70
2 Usia
< 20 tahun 49 16
20- 24 tahun 203 68
25- 30 tahun 44 15
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No Klasifikasi Frequencies Persentase
> 30 tahun 4 1
3 Pendidikan
SMA/SMK/Sederajat 281 94
Diploma 5 2
Sarjana 14 5
4 Lama kerja
< 1tahun 68 23
1- 3tahun 170 57
4 - 5tahun 31 10
> 5 tahun 31 10

Sumber Data Penelitian2025

Tabel 2 menunjukkan daftar item yang memenuhi kriteria validitas. Tiga item dihapus dari
analisis karena memiliki factor loading di bawah Odu@ item berasal dari konstrMkork Engagement
(WE) dan satu item dafiurnover Intentior(TI).

Tabel 2.
Uji Validitas

Item Factor Loading
PJF POF Tl WE

Personjob fit

PJF1 0,766

PJF2 0,834

PJF3 0,841

PJF4 0,736

PJF5 0,786

PersonrOrganizationFit

POF1 0,828

POF2 0,824

POF3 0,784

POF4 0,818

POF5 0,783

Turnover Intention

TI2 0,756

TI3 0,835

T4 0,832

TI5 0,747

Work Engagement

WE1 0,85

WE2 0,843

WE3 0,751

WE4 0,843

WE5 0,807

WE6 0,779

WE7 0,755
Sumber DataPenelitian, 2025

Validitas dan reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan @Gileionbach 6s Al pha,
Reliability (CR), danAverage Variance ExtractddVE), sebagaimana ditampilkan pada Tabel 3. Hasil
mergungkapkarahwa seluruh konstridemilaiCr o n b a ¢ hddatas B70 pahgamengindikasikan
konsistensi internal yang bafKair et al.,2014) Nilai CR berada dalam rentang 0,872 hingga 0,928
melebihi batas minimum 0,70 dan menunjukkan reliabilitas instrumen yang kuat. Selanjutnya, nilai
AVE dari keempat konauk berkisar antara 0,630 hingga 0,652 yang memenuhi kriteria validitas
konvergen (AVE > 0,50).
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Tabel 3.
Uji Validitas dan Reliabiltas (Cr onbachdés al pha,dacAVB)posite reliab

Cronbach's  Composite reliability Compositereliability ~ Average variance extracted

alpha (rho_a) (rho_c) (AVE)
PJF 0,852 0,852 0,894 0,630
POF 0,867 0,868 0,904 0,652
Tl 0,803 0,804 0,872 0,630
WE 0,909 0,911 0,928 0,648

Sumber Data Penelitian, 2025

Validitas diskriminan diuji menggunakan pendekatdgterotrait Monotrait Ratio (HTMT),
sebagaimana ditampilkan dalam Tabel 4. Nilai HTMT yang disarankan berada di bawgheb$gler
et al.,2015) Hasil analisis menunjukkan seluruh nilai HTMT antar konstruk berada dalam rentang 0,417
hingga 0,844, yangnenunjukkan bahwa mashmasing konstruk bersifat diskriminatif dan tidak
terdapat masalah multikolinearitas.

Tabel 4.
Uji Deskriminan (HTMT)

PJF POF TI WE
PJF
POF 0,844
Tl 0,417 0,486
WE 0,758 0,800 0,450

Sumber DataPenelitian, 2025

Hasil analisigpath coefficientsyang disajikan dalam Tabel 5 mengindikasikan bahwa dari tujuh
hipotesis yang diuji, enam di antaranya signifikan (p < 0,05), sedangkan satu hipotesis tidak signifikan.
Secara khusus, PJF tidak berpengaighifikanterhadapl | €051 = 0,565)POFberpengaruh
negatif signi f i-O024lnp =t0OI3NV&E Hegpgngaiuhh nedafif signifikan terhadap TI
( b-0481;p=0013PJ F berpengaruh positif si @000fPOKkan ter
berpengaruh positif signifikan terhadap WE (b =

Secara tidak langsun@JFme mengar uhi TI mel al ui medi asi Wi
menunjukkan bahwa WE memediasi secara penuh hubungan antara PJFSkmenitara itu secara
langsung maupun tidak langsuf©OF menpengaruhiT | me | al u i-0,08KEp =(0018)F
menunjukkan bahwa WE berperan sebagai mediator persial dalam hubungan PORisuelisasi
hubungan antar variabel disajikan dalam Gambar 2.

Tabel 5.
Path Co-Efficient
Original Sample mean  Standard deviation T statistics P

sample (O) (M) (STDEV) (|JO/STDEV]) values
PJF->TI -0,051 -0,055 0,088 0,576 0,565
PJF -> WE 0,321 0,323 0,059 5,432 0,000
POF->TI -0,241 -0,238 0,097 2,489 0,013
POF -> WE 0,479 0,474 0,060 7,942 0,000
WE -> Tl -0,181 -0,181 0,073 2,498 0,013
PJF -> WE - -0,058 -0,58 0,026 2,223 0,026
> TI
POF -> WE - -0,087 -0,086 0,037 2,367 0,018
> TI

Sumber Data Penelitian, 2025
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Sumber Data paelitian 2025
Gambar 2. Model gru ktural

Temuan ini menunjukkalmahwa PJF tidak berpengarsignifikanterhadap T,Itidak mendukung
hipotesis pertamaBertentangan dengan sejumlah temuan sebelurtMgaykuroh & Muafi, 2021;
Yang et al 2019)yang menyatakabahwa PJberpengarumegatif dan signifikan padaTl, bahwa
semakin tinggi kecocokan antara individu dan pekerjaan, semakin rendah intensi untuk keluar. Namun,
hasil ini konsisten dengan stytdahardikaet al 2023)yang menyatakan bahwa pengaruh PJF terhadap
Tl tidak berpengarulsignifikan terhadap TIFaktorfaktor lain seperti kondisi kerja, dukungan sosial,
dan peluang karier yang lebih luas dapat menjadi variabel mediasi potliarahubungan langsung
antara PJF dan THipotesis kedua mengenai pengaruh negatif POF terhaddioldkung oleh hasil
analisis yang menunjukkan bahwa POF berpengaruh negatif signifikan terhadajalTihi sejalan
dengan temuaUgwu et al. 2020)yang menyatakan bahwa keselarasan antara nilai pribadi karyawan
dan nilai organisasi memperkuat loyaditdan mengurangi kemungkin&rnover Oleh karena itu,
pencocokan nilai selama proses rekrutmen harus menjadi perhatian utama dalam manajemen SDM.
Hipotesis ketiga mengonfirmasi bahwa WE berpengaruh negatif signifikan terhadap TI. Ini
mendukung temuarfMemon et al., 2021) yang nenjelaskanbahwa karyawardengantingkat
keterlibatan kerja tinggi lebih terikat secara psikologis dan fisik dengan pekerjaannya. Karyawan yang
sangat terlibat cenderung memiliki komitmen emosional yang tinggi, sehingga labltmguimereka
untuk meninggalkan organisasi. Strategi peningkatan WE dapat berperan signifikan dalam mengurangi
niat berpindahHasil analisis juga mendukung hipotesis keempat, yaitu bahwa PJF berpengaruh positif
signifikan terhadap WE. Hal ini konsistelengan penelitian sebelumny@up et al. 2022; Merdiaty
2024; Ugwuet al. 2020) yang menunjukkan bahwa kesesuaian antara keterampilan individu dan
tuntutan pekerjaan dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu
memastikan bahwa desain pekerjaan sejalan dengan kompetensi dan minat ktipotesis kelima,
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