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Employee turnover remains a significant challenge for many organizations, 

necessitating further research into the psychological and organizational 

factors influencing turnover intention (TI). While existing studies on the 

relationships between person-job fit (PJF), person-organization fit (POF), 

work engagement (WE), and TI are limited, this study aims to examine the 

effects of PJF and POF on TI, with WE as a mediating variable. The 

research was conducted among 300 employees of Indomaret, a retail 

company in Bengkulu City, Indonesia—an industry known for high turnover 

rates. Using a quantitative approach, primary data were collected via 

online questionnaires and analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). The findings indicate that PJF does not 

have a direct significant effect on TI but does have an indirect impact 

through WE. POF significantly negatively affects TI, both directly and 

indirectly through WE. Additionally, PJF and POF positively influence WE, 

while WE negatively affect TI. This study highlights the importance of 

fostering a supportive work environment that enhances employee 

engagement and aligning individual values with organizational culture as 

part of an effective long-term retention strategy. 
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Abstrak 

Meskipun tingkat turnover karyawan masih menjadi tantangan serius bagi 

banyak organisasi, perlu dilakukan studi lebih lanjut untuk memahami 

faktor psikologis dan organisasi yang mempengaruhi niat berpindah kerja. 

Penelitian yang mengaitkan person-job fit (PJF),  person-organization fit 

(POF), work engagement (WE) dan turnover intention (TI) masih terbatas. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh PJF dan POF 

terhadap TI yang dimediasi WE. Penelitian ini dilakukan pada karyawan 

industri ritel yang dikenal dengan tingkat turnover yang tinggi, tepatnya 

pada 300 karyawan Indomaret di Kota Bengkulu, Indonesia. Sampel 

diambil dengan teknik survei, jenis penelitiannya adalah kuantitatif, data 

yang dikumpulkan merupakan data primer yang diperoleh dari jawaban 

responden melalui kuesioner online dan dianalisis menggunakan PLS-

SEM. Studi ini menemukan bahwa PJF tidak berpengaruh signifikan 

terhadap TI, tetapi berpengaruh signifikan secara tidak langsung melalui 

WE. POF berpengaruh negatif signifikan terhadap TI, secara langsung 

maupun tidak langsung melalui WE. PJF dan POF berpengaruh positif 

signifikan terhadap WE, serta WE berpengaruh negatif signifikan terhadap 

TI. Penelitian ini menekankan pentingnya membangun lingkungan kerja 

ysng mendukung keterlibatan emosional dan psikologis karyawan, serta 

memerhatikan kecocokan nilai individu dan budaya organisasi dalam 

upaya strategi retensi jangka panjang. 
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PENDAHULUAN  

 

Mempertahankan talenta terbaik merupakan tantangan utama bagi organisasi di berbagai sektor 

(Memon et al.2014). Tingginya tingkat keluar-masuk karyawan (employee turnover) sering kali 

dianggap sebagai fenomena normal, namun tetap menjadi permasalahan serius yang dapat mengganggu 

stabilitas dan efektivitas organisasi (Hussain et al. 2020). Turnover karyawan kerap terjadi sebagai 

akibat dari upaya berkelanjutan individu untuk mencari pekerjaan yang lebih sesuai dengan harapan dan 

kebutuhan mereka (Dalgic, 2022). Niat berpindah kerja (tunover intention atau TI) telah menjadi isu 

sentral dalam studi manajemen dan perilaku organisasi, serta menarik perhatian akademisi dan praktisi 

(Saleem et al., 2021). TI didefinisikan sebagai kecenderungan atau pertimbangan berkelanjutan dari 

seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi dan mencari peluang kerja di tempat lain (Tisnawati 

et al.2024). Tingkat TI yang tinggi dapat menimbulkan kerugian signifikan, seperti biaya rekrutmen dan 

pelatihan, penurunan produktivitas, serta gangguan operasional (Antara et al. 2024; Maloba et al. 2022) 

Dalam konteks industri ritel, isu turnover menjadi lebih menonjol. Layanan pelanggan yang 

menjadi inti dari industri ini sangat bergantung pada kualitas interaksi antara karyawan dan pelanggan 

maupun pemasok (Han et al. 2019). Di Indonesia, tingkat turnover di sektor ritel mencapai rata-rata 13 

persen, dengan angka yang 16,9 persen lebih tinggi dibandingkan industri lainnya (Danti at al. 2023). 

Pekerjaan di sektor ini sering ditandai oleh jam kerja tidak fleksibel, status paruh waktu, upah rendah, 

serta minimnya jaminan pekerjaan merupakan faktor-faktor yang berkontribusi terhadap ketidakpastian 

dan kecenderungan tinggi untuk berpindah kerja (Han 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 manusia kini 

semakin fokus pada faktor-faktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau 

meninggalkan organisasi. Salah satu variabel penting yang telah diidentifikasi adalah person-job fit 

(PJF), yaitu kesesuaian antara karakteristik individu dengan karakteristik pekerjaan yang dijalankan 

(Hennekam et al. 2021). Ketidaksesuaian antara individu dan pekerjaannya dapat mendorong niat untuk 

mencari pekerjaan yang lebih sesuai (Masykuroh et al. 2021). 

Selain PJF, person-organization fit (POF) atau kesesuaian antara nilai dan tujuan individu dengan 

organisasi juga dianggap sebagai faktor penting yang memengaruhi TI (Abdalla et al., 2018; Dalgic, 

2022). POF merujuk pada keselarasan antara nilai personal karyawan dengan nilai-nilai dan budaya 

organisasi di tempat mereka bekerja (Sørlie et al., 2022). Karyawan yang merasa cocok dengan 

organisasinya cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi dan kemungkinan lebih kecil untuk 

meninggalkan pekerjaan (Hennekam et al., 2021; Masykuroh & Muafi, 2021). Kaitan yang kuat antara 

individu dan organisasi dapat menumbuhkan loyalitas dan menurunkan niat berpindah (Rattanapon et 

al., 2023). 

Di samping itu, work engagement (WE) juga merupakan faktor penting dalam mengurangi TI 

(Kaur et al.2021; Memon et al.2021). WE mengacu pada kondisi afektif dan motivasional positif 

seorang karyawan terhadap pekerjaannya (Montani et al., 2020). Karyawan yang tingkat WE nya tinggi 

cenderung lebih produktif, loyal, dan kecil kemungkinan untuk melakukan turnover (Lu et al., 2016). 

Menurut Memon et al.(2021), meningkatkan keterlibatan kerja merupakan salah satu strategi paling 

efektif dalam menekan tingkat turnover 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 konklusif. Beberapa studi (Berisha et al. 2020; Xiao et al. 2021) 

menunjukkan bahwa PJF memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap TI. Penelitian lain (Mahardika 

et al.2023) tidak menemukan hubungan yang signifikan antara keduanya. Demikian pula, POF telah 

ditemukan berpengaruh negatif signifikan terhadap TI dalam beberapa studi (Kakar et al. 2021; Kakar 
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et al. 2023; Masykuroh et al. 2021) sementara studi lain menunjukkan hasil sebaliknya, seperti yang 

ditunjukkan oleh Saufi et al. (2020) yang mengungkapkan bahwa POF tidak berpengaruh terhadap TI. 

Variasi ini menunjukkan bahwa terdapat kemungkinan faktor-faktor kontekstual seperti budaya 

organisasi atau karakteristik industri yang memengaruhi hubungan tersebut. Diperlukan studi lebih 

lanjut untuk memperjelas korelasi ini dan mengidentifikasi variabel kontekstual yang relevan.(Ali 

Memon et al. 2014; Dalgic 2022; Kaur et al. 2021). 

Lebih jauh lagi, meskipun hubungan langsung antara PJF, POF, dan TI telah banyak diteliti (Ali 

Memon et al. 2014; Dalgic 2022; Kaur et ak. 2021). Peran WE sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

tersebut masih belum banyak dieksplorasi. WE diduga dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh 

PJF dan POF terhadap TI (Peng et al. 2014), namun jumlah studi empiris yang meneliti mekanisme 

mediasi ini masih terbatas. Diperlukan penelitian lebih mendalam untuk memahami secara 

komprehensif bagaimana WE memengaruhi hubungan antara PJF, POF, dan TI. 

Penelitian sebelumnya oleh Memon et al.(2018) yang menggunakan pendekatan survei cross-

sectional dalam mengkaji hubungan antara POF, WE, dan TI di kalangan profesional bidang Obstetri 

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 mereka kembangkan. 

Turnover intention (TI) tetap menjadi tantangan serius di banyak sektor, dan pemahaman 

mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhinya menjadi sangat penting. Selain itu, eksplorasi 

lebih lanjut mengenai peran mediasi WE dalam hubungan antara PJF dan POF terhadap TI 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 longitudinal, 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 daya manusia, 

khususnya dalam merancang strategi retensi karyawan. Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk 

memahami pentingnya kesesuaian antara individu dengan pekerjaan dan organisasi dalam 

meningkatkan loyalitas karyawan. Penelitian ini juga diharapkan dapat mempermudah organisasi 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 karyawan untuk 

keluar dari organisasi. Tett & Meyer (1993) mendefinisikan TI sebagai pertimbangan berkelanjutan 

untuk meninggalkan organisasi dan mencari peluang kerja di tempat lain. Turnover intention 

mencerminkan niat, kecenderungan, dan rencana individu untuk mengundurkan diri secara sukarela dan 

permanen (Vui-Yee et al. 2020). Biasanya TI ditandai dengan perilaku mencari pekerjaan baru serta 

menurunnya komitmen dan perhatian terhadap organisasi saat ini (Dalgic, 2022). Karyawan yang 

merasa tidak puas akan membandingkan pekerjaannya saat ini dengan peluang lain, dan dalam banyak 

kasus, akan memutuskan untuk berhenti (Dalgic, 2022). 

Person-job fit (PJF) merujuk pada kesesuaian antara individu dengan pekerjaannya. PJF 

didefinisikan sebagai keselarasan antara kepribadian individu dengan lingkungan kerja, termasuk 

kesesuaian antara keterampilan dan kebutuhan individu dengan tuntutan pekerjaan (Tang et al., 2021). 

(Masykuroh & Muafi, 2021) menjelaskan bahwa PJF mencakup kesesuaian antara pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan (knowledge, skills, and abilities atau KSA) individu dengan tugas 

pekerjaan yang spesifik. Edwards dalam (Kristof et al. 2005) membedakan dua jenis kesesuaian: 

demands-abilities fit, yaitu kecocokan antara kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan; dan 

needs-supplies fit, yaitu sejauh mana pekerjaan memenuhi kebutuhan dan preferensi individu. Semakin 

tinggi tingkat kesesuaian antara karakteristik individu dan pekerjaan, semakin besar efektivitas interaksi 

antara individu dan pekerjaan (Goetz et al.2021). 
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Person-organization fit (POF) merujuk pada kecocokan antara individu dan organisasi tempat 

mereka bekerja (Lauver et al. 2001). Kesesuaian ini dapat bersifat komplementer (keselarasan nilai dan 

tujuan antara individu dan organisasi), atau reciprocal (kedua pihak saling memenuhi harapan dan 

kebutuhan) (Kristof-Brown et al. 2023). Sørlie et al. (2022) menambahkan bahwa kesesuaian ini terjadi 

ketika salah satu pihak menyediakan kepentingan pihak lain, memiliki karakteristik serupa, atau 

keduanya. Teori Attraction-Selection-Attrition (ASA) yang dikembangkan oleh Schneider dalam 

(Kodden et al. 2019) menyatakan bahwa individu cenderung tertarik dengan organisasi yang 

mencerminkan nilai-nilai pribadi mereka (Attraction), organisasi akan memilih individu yang sesuai 

dengan budaya organisasi (Selection), individu yang merasa nilai dan tujuannya tidak selaras akan 

meninggalkan organisasi (Attrition). 

Work engagement (WE) didefinisikan sebagai sikap positif terhadap pekerjaan yang ditandai 

dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan penuh dalam aktivitas kerja (Schaufeli, 2002). Montani et 

al. (2020) menambahkan bahwa WE merupakan kondisi afektif-motivasi yang mencakup energi, 

ketahanan mental, antusiasme, kebanggaan, dan keterlibatan penuh yang membawa kepuasan dalam 

pekerjaan. WE juga mencerminkan sikap proaktif dan energik yang berkontribusi pada kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi (Borst et al. 2020). Oleh karena itu, keterlibatan kerja merupakan aspek 

emosional dan motivasional penting yang mendorong kontribusi maksimal dan rasa memiliki terhadap 

peran kerja. 

Person-job fit (PJF) menggambarkan kaitan antara sistem peningkatan pekerjaan dan kepentingan 

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, kesesuaian-persediaan; 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 sesuai dengan pekerjaan mereka, mereka akan 

cenderung untuk pindah (Saks et al. 1997). Dengan kata lain, jika ada kesesuaian, maka akan muncul 

keinginan dari karyawan untuk keluar dari perusahaan 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 individu dengan 

pekerjaan (Masykuroh et al. 2021). Karyawan yang merasakan bahwa keterampilan dan kebutuhan 

mereka selaras dengan pekerjaan mereka, kemungkinan besar mereka akan bertahan (Enwereuzor et al. 

2018). Penelitian empiris menunjukkan bahwa karyawan dengan PJF memiliki turnover yang lebih 

rendah (Masykuroh et al. 2021; Yang et al. 2019). Hipotesis yang dapat diajukan: 

H1: Person-job fit berpengaruh negatif dan signifikan pada tunover intention. 

Model attraction-selection-attrition (ASA) milik Schneider merupakan teori utama yang 

menghubungkan POF dan TI (Ko et al. 2020). Singkatnya, individu dan organisasi yang memiliki 

prinsip yang sama cenderung memiliki ketertarikan bersama. Selanjutnya kerja dalam lingkungan 

dengan nilai yang konsisten akan membangun ikatan antara individu dan organisasi, serta memprediksi 

lingkungan kerja yang memiliki nilai sama, yang memudahkan dan mengurangi konflik (Ko et al. 2020). 

Memperbaiki hubungan antara karyawan dan organisasi akan meningkatkan kemungkinan mereka ingin 

tetap tinggal (Rattanapon et al. 2023). Karyawan akan tertarik untuk tetap tinggal jika memiliki 

kebutuhan, keinginan, dan preferensi yang sama dengan organisasi (Vabiola Bangun et al. 2017) 

Person-organization fit yang baik akan mengurangi pergantian karyawan, akan tetapi 

ketidaksesuaian dapat berdampak pada pengunduran diri (Arthur et al. 2006). Jika karyawan merasa 

tidak terikat dengan pekerjaannya atau merasa nilai-nilai organisasi tidak selaras dengan nilai-nilai 

mereka, karyawan cenderung meninggalkan organisasi ketika ada kesempatan lain (Masykuroh et al. 

2021). Peneliti dan praktisi setuju bahwa keselarasan individu dengan organisasi sebagai kunci dalam 

mempertahankan karyawan yang fleksibel dan berkomitmen, yang sangat diperlukan di bisnis 
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kompetitif dan pasar tenaga kerja yang sulit (Ugwu et al. 2020). Sehingga hipotesis yang diajukan 

sebagai berikut: 

H2: Person-organization fit berpengaruh negatif dan signifikan pada tunover intention. 

Keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan terikat dengan pekerjaan, yang dicirikan oleh 

semangat, dedikasi, dan penyerapan merupakan definisi dari WE (Albrecht et al. 2020). Karyawan yang 

terlibat antusias terhadap pekerjaan mereka, bersemangat untuk mencapai tujuan profesional dan 

menghargai pekerjaan mereka (Memon et al., 2021). Karyawan akan menunjukkan hasil kerja yang 

lebih optimal, lebih menghargai atasan dan pekerjaan, mereka cenderung lebih bertahan dalam 

organisasi jika ada dorongan dari pengalaman emosi positif (Memon et al. 2016). Keterlibatan kerja 

yang tinggi menghasilkan komitmen organisasi yang selanjutnya meningkatkan loyalitas karyawan 

(Rahmi et al. 2025). 

Karyawan yang memiliki WE tinggi cenderung lebih berdedikasi secara fisik dan psikologis 

(Peng et al., 2014). Dengan kata lain, karyawan yang sangat terlibat merasa berat untuk meninggalkan 

pekerjaan mereka, mereka mengalokasikan energi fisik dan emosional secara intens dalam pekerjaan 

mereka, yang mengaitkan emosi pribadi dengan tanggung jawab professional. Mendorong keterlibatan 

kerja sangat penting untuk mengurangi keinginan berpindah kerja (Zhang et al., 2024). Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa keterlibatan merupakan prediktor kuat dari keinginan karyawan untuk 

bertahan (Memon et al., 2021). Hipotesis yang diajukan berupa: 

H3: Work engagement berpengaruh negatif dan signifikan pada tunover intention. 

Person-job fit mengacu pada keselarasan antara kepribadian seseorang dengan lingkungan kerja, 

misalnya kesesuaian dengan keterampilan dan kebutuhan karyawan terhadap tuntutan pekerjaan (Tang 

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 kerja (Ugwu et al. 2020). Pada intinya, persepsi kesesuaian 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 menyelesaikan pekerjaan mereka dan dapat melakukannya lebih optimal (Hamid, 2016). 

Penelitian empiris juga mengungkapkan bahwa kesesuaian seseorang dengan pekerjaannya yang tinggi 

berhubungan positif dengan keterlibatan kerja (Enwereuzor et al. 2018; Guo et al. 2022; Merdiaty 2024; 

Ugwu et al. 2020). Sehingga hipotesis yang diajukan adalah: 

H4: Person-job fit berpengaruh positif dan signifikan pada work engagement. 

Person-organization fit didefinisikan sebagai kompabilitas antara seorang karyawan dengan 

organisasi tempat mereka bekerja (Lauver et al. 2001). Kecocokan ini menjamin adanya harmonisasi 

dan kesesuaian antara individu dengan organisasi. Ketika kemampuan, keterampilan, nilai dan tujuan 

karyawan selaras dengan organisasi, maka akan mendorong keterlibatan mereka dalam pekerjaan 

(Memon et al., 2018). Sebaliknya karyawan yang tidak selaras dengan organisasi tidak akan 

menunjukkan keterlibatan di tempat kerja (Ashfaq, 2021). 

Selain argumen-argumen tersebut, terdapat teori yang menghubungkan antara POF dan WE yaitu 

theory of field dari Lewin (Ashfaq, 2021). Terdapat tiga unsur dalam teori ini, yakni individu, perilaku, 

dan lingkungan. Teori ini menyatakan perilaku seseorang dapat terpengaruh oleh orang lain dan 

lingkungan tempat mereka bekerja. Persepsi seseorang tentang lingkungan akan membentuk perilaku 

mereka. Maka dari itu, ketika individu merasa selaras dengan nilai-nilai organisasi akan lebih terlibat 

dengan pekerjaan dan organisasi mereka. Maka hipotesis yang diajukan berupa: 

H5: Person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan pada work engagement. 

Person-job 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 pekerjaan (Ugwu et al. 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 menjadikan mereka enggan untuk meninggalkannya 

(Enwereuzor et al., 2018). Oleh karena itu, keterlibatan kerja berkemungkinan menjadi faktor mediasi 

yang menghubungkan kesesuaian individu dengan pekerjaan dan niat untuk pindah.  

Penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa orang yang sesuai dengan pekerjaannya lebih terlibat 

di tempat kerja, yang selanjutnya mengurangi keinginan untuk pindah kerja (Ali Memon et al., 2014; 

Hamid, 2016; Peng et al., 2014). Intinya, ketika karyawan merasa keterlibatan kerja mereka tinggi 

karena cocok dengannya, karyawan cenderung enggan meninggalkan organisasi (Ali Memon et al., 

2014). Maka dari itu keterlibatan karyawan berpotensi untuk memediasi hubungan antara kesesuaian 

individu dengan pekerjaan dan keinginan untuk berpindah kerja. Sehingga hipotesis yang diajukan 

berupa: 

H6: Work engagement memediasi pengaruh  person-job fit pada tunover intention. 

Person-organization fit berperan penting dalam mempengaruhi loyalitas dan niat untuk tetap 

bertahan dalam organisasi. Ketika individu merasa nilai-nilai pribadinya sesuai dengan nilai-nilai 

organisasi, karyawan merasa bahwa organisasi mampu memenuhi kebutuhan mereka, ini akan 

mendorong mereka untuk terlibat secara pribadi (Memon et al., 2018). Intensitas keterikatan emosional 

dan keterlibaatan yang tinggi adalah salah satu pendorong mengapa karyawan tetap berada dalam 

organisasi (Memon et al., 2018). 

Dalam situasi ini, keterlibatan 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 untuk memberikan 

kontribusi lebih, akibatnya menurunkan tingkat turnover. Keselarasan nilai antara karyawan dan 

organisasi akan mendorong karyawan lebih terlibat, yang pada gilirannya menurunkan keinginan untuk 

berpindah (Peng et al., 2014). Studi menunjukkan bahwa WE dapat menjadi mediator hubungan antara 

POF dan TI (Memon et al., 2018; Peng et al., 2014). Hipotesis yang diajukan: 

H7: Work engagement memediasi pengaruh person-organization fit pada tunover intention. 

Gambar 1 yang menunjukkan kerangka konseptual penelitian ini, yang menggambarkan pengaruh 

sebab-akibat antara variabel independen (Person-job Fit dan Person-Organization Fit), variabel mediasi 

(Work Engagement), dan variabel dependen (Turnover Intention), disertai dengan menampilkan alur 

pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel. 

 

 

 
Sumber: Data Penelitian, 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 mengkaji turnover intention. Sample dikumpulkan menggunakan 

teknik convenience sampling, yang mempertimbangkan akses responden. Pengumpulan data yang 

dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara daring menggunakan platfrom Google Form, yang 

dibagikan langsung kepada karyawan garis depan melalui WhatsApp secara pribadi maupun grup.  

Instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang telah 

divalidasi dan banyak digunakan dalam studi sebelumnya. Variabel Person–Job Fit (PJF) diukur 

menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh  Lauver et al. (2001), yang terdiri atas 5 item, salah 

satu contohnya adalah: “Kemampuan saya sesuai dengan tuntutan pekerjaan ini.” Variabel Person–

Organization Fit (POF) diukur dengan skala dari Jung & Yoon (2013), yang terdiri dari 6 item, 

misalnya: “Saya sangat cocok dengan nilai-nilai organisasi ini.” Work Engagement (WE) diukur 

menggunakan versi singkat dari skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) yang dikembangkan 

oleh (Schaufeli et al. 2006), terdiri dari 9 item, termasuk: “Di tempat kerja, saya merasa bersemangat.” 

Sementara itu, Turnover Intention (TI) diukur menggunakan instrumen dari Jung & Yoon (2013) yang 

memuat 5 item, salah satunya: “Saya sedang mempertimbangkan dengan serius untuk meninggalkan 

pekerjaan saya saat ini dan bekerja di perusahaan lain.” Variabel diukur dengan skala Likert 5 poin,  dari 

1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).  

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling–Partial Least 

Squares (SEM-PLS) versi 4.0. Total 300 responden yang diperoleh dianggap memadai untuk analisis 

menggunakan SEM-PLS berdasarkan saran dari Hair et al. (2014) dimana minimum 10 kali indikator 

terbanyak. Proses analisis dilakukan dalam dua tahap, yaitu pengujian model pengukuran (measurement 

model) dan pengujian model struktural (structural model). 

Validitas konstruk diuji melalui analisis faktor konfirmatori menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS. Loading factor digunakan untuk mengevaluasi validitas indikator, dengan nilai di atas 0,70 

dianggap valid. Item dengan nilai antara 0,40 hingga 0,70 akan dipertimbangkan untuk dipertahankan 

atau dihapus berdasarkan pertimbangan teoritis. Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha 

digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk. 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 kelamin, usia, 

tingkat pendidikan, dan lama bekerja. Sebanyak 30 persen responden adalah laki-laki dan 70 persen 

perempuan, dengan rentang usia 18 hingga 35 tahun. Mayoritas partisipan memiliki tingkat pendidikan 

SMA/SMK atau sederajat, serta lama bekerja antara 1 hingga 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   

  < 1 tahun 68 23 

  1 - 3 tahun 170 57 

  4 - 5 tahun 31 10 

  > 5 tahun  31 10 

Sumber: Data Penelitian, 2025 

 

Tabel 2 menunjukkan daftar item yang memenuhi kriteria validitas. Tiga item dihapus dari 

analisis karena memiliki factor loading di bawah 0,70 dua item berasal dari konstruk Work Engagement 

(WE) dan satu item dari Turnover Intention (TI). 

 
Tabel 2.  

Uji Validitas 

 

Item Factor Loading 

PJF POF TI WE 

Person-job fit     

PJF1 0,766    

PJF2 0,834    

PJF3 0,841    

PJF4 0,736    

PJF5 0,786    

Person-Organization Fit   

POF1  0,828   

POF2  0,824   

POF3  0,784   

POF4  0,818   

POF5  0,783   

Turnover Intention    

TI2   0,756  

TI3   0,835  

TI4   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: Data Penelitian, 2025 

 

Validitas dan reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan nilai Cronbach’s Alpha, Composite 

Reliability (CR), dan Average Variance Extracted (AVE), sebagaimana ditampilkan pada Tabel 3. Hasil 

mengungkapkan bahwa seluruh konstruk bernilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70 yang mengindikasikan 

konsistensi internal yang baik (Hair 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 konstruk berkisar antara 0,630 hingga 0,652 yang memenuhi kriteria validitas 

konvergen (AVE > 0,50). 
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Tabel 3.  

Uji Validitas dan Reliabilitas (Cronbach’s alpha, composite reliability dan AVE) 

 

 Cronbach's 

alpha 

Composite reliability 

(rho_a) 

Composite reliability 

(rho_c) 

Average variance extracted 

(AVE) 

PJF 0,852 0,852 0,894 0,630 

POF 0,867 0,868 0,904 0,652 

TI 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 pendekatan Heterotrait–Monotrait Ratio (HTMT), 

sebagaimana ditampilkan dalam Tabel 4. Nilai HTMT yang disarankan berada di bawah 0,90 (Henseler 

et al., 2015). Hasil analisis menunjukkan seluruh nilai HTMT antar konstruk berada dalam rentang 0,417 

hingga 0,844, yang menunjukkan bahwa masing-masing konstruk bersifat diskriminatif dan tidak 

terdapat masalah multikolinearitas. 

 

Tabel 4.  

Uji Deskriminan (HTMT) 

 

 PJF POF TI WE 

PJF         

POF 0,844       

TI 0,417 0,486     

WE 0,758 0,800 0,450   

Sumber: Data Penelitian, 2025 

 

Hasil analisis path co-efficients yang 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 berpengaruh signifikan terhadap TI (β = -0,051; p = 0,565). POF berpengaruh 

negatif signifikan terhadap TI (β = -0,241; p = 0,013). WE berpengaruh negatif signifikan terhadap TI 

(β = -0,181; p = 0,013). PJF berpengaruh positif signifikan terhadap WE (β = 0,321; p = 0,000). POF 

berpengaruh positif signifikan terhadap WE (β = 0,479; p = 0,000).  

Secara tidak langsung PJF memengaruhi TI melalui mediasi WE (β = 0,058; p = 0,026) 

menunjukkan bahwa WE memediasi secara penuh hubungan antara PJF dan TI. Sementara itu secara 

langsung maupun tidak langsung POF  mempengaruhi TI melalui WE (β = -0,087; p = 0,018) 

menunjukkan bahwa WE berperan sebagai mediator persial dalam hubungan POF dan TI. Visualisasi 

hubungan antar variabel disajikan dalam Gambar 2. 

 

Tabel 5.  

Path Co-Efficient 

 

 Original 

sample (O) 

Sample mean 

(M) 

Standard deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

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 -> TI -0,181 -0,181 0,073 2,498 0,013 

PJF -> WE -

> TI 

-0,058 -0,58 0,026 2,223 0,026 

POF -> WE -

> TI 

-0,087 -0,086 0,037 2,367 0,018 

Sumber: Data Penelitian, 2025 
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Sumber: Data penelitian, 2025 

Gambar 2. Model struktural 

 

Temuan ini menunjukkan bahwa PJF tidak berpengaruh signifikan terhadap TI, tidak mendukung 

hipotesis pertama. Bertentangan dengan sejumlah temuan sebelumnya (Masykuroh & Muafi, 2021; 

Yang et al. 2019) yang menyatakan bahwa PJF berpengaruh negatif dan signifikan pada TI, bahwa 

semakin tinggi kecocokan antara individu dan pekerjaan, semakin rendah intensi untuk keluar. Namun, 

hasil ini konsisten dengan studi (Mahardika et al. 2023) yang menyatakan bahwa pengaruh PJF terhadap 

TI tidak berpengaruh signifikan terhadap TI. Faktor-faktor lain seperti kondisi kerja, dukungan sosial, 

dan peluang karier yang lebih luas dapat menjadi variabel mediasi potensial dalam hubungan langsung 

antara PJF dan TI. Hipotesis kedua mengenai pengaruh negatif POF terhadap TI didukung oleh hasil 

analisis, yang menunjukkan bahwa POF berpengaruh negatif signifikan terhadap TI. Hal ini sejalan 

dengan temuan (Ugwu et al. 2020) yang menyatakan bahwa keselarasan antara nilai pribadi karyawan 

dan nilai organisasi memperkuat loyalitas dan mengurangi kemungkinan turnover. 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 temuan (Memon et al., 2021), yang menjelaskan bahwa karyawan dengan tingkat 

keterlibatan kerja tinggi lebih terikat secara psikologis dan fisik dengan pekerjaannya. Karyawan yang 

sangat terlibat cenderung memiliki komitmen emosional yang tinggi, sehingga lebih sulit bagi mereka 

untuk meninggalkan organisasi. Strategi peningkatan WE dapat berperan signifikan dalam mengurangi 

niat berpindah. Hasil analisis juga mendukung hipotesis keempat, yaitu bahwa PJF berpengaruh positif 

signifikan terhadap WE. Hal ini konsisten dengan penelitian sebelumnya (Guo et al. 2022; Merdiaty 

2024; Ugwu et 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 karyawan. Hipotesis kelima, 
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yang menyatakan bahwa POF berpengaruh positif signifikan terhadap WE, juga didukung. Temuan ini 

selaras dengan teori Field Theory dari Lewin, yang menyatakan bahwa perilaku individu dipengaruhi 

oleh lingkungan sosialnya. Ketika nilai-nilai pribadi karyawan selaras dengan budaya organisasi, 

mereka akan merasa lebih terlibat. Penelitian (Memon et al.  2018) juga mendukung hal ini, dengan 

menunjukkan bahwa budaya organisasi yang inklusif dan suportif memperkuat rasa memiliki dan 

keterlibatan karyawan.  

Hipotesis keenam, menunjukkan bahwa WE memediasi secara penuh pengaruh  PJF pada TI. Ini 

berarti bahwa meskipun PJF tidak berpengaruh langsung terhadap TI, PJF berperan dalam meningkatkan 

WE, yang pada gilirannya menurunkan TI. Temuan ini mendukung studi Ali (Ali Memon et al.  2014; 

Hamid, 2016; Peng et al.  2014), yang menekankan pentingnya WE sebagai jalur mediasi psikologis 

dalam hubungan antara PJF dan TI.  Ketika individu merasa sesuai dengan pekerjaannya mereka akan 

lebih terlibat dan akhirnya mengurangi niat mereka untuk keluar.  Hipotesis ketujuh, hasil 

mengungkapkan bahwa WE memediasi secara persial pengaruh  PJF pada TI. Ketika karyawan merasa 

sesuai dengan organisasi, mereka cenderung lebih terlibat dan memiliki niat keluar yang lebih rendah. 

Temuan ini sejalan dengan studi  (Peng et al.  2014), yang menunjukkan bahwa keselarasan nilai 

memperkuat keterlibatan kerja dan menurunkan turnover intention. 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting terhadap literatur tentang turnover intention dengan 

menekankan peran mediasi work engagement antara person-job fit dan person-organization fit terhadap 

niat keluar. Temuan ini memperkuat teori Lewin sebagaimana dikembangkan dalam penelitian (Ashfaq, 

2021), bahwa perilaku individu dipengaruhi oleh persepsi terhadap lingkungan sosial dan 

organisasionalnya. Ketika karyawan memiliki persepsi positif terhadap lingkungan kerja, maka 

keterlibatan mereka akan meningkat, yang pada akhirnya menurunkan turnover intention. Implikasi 

praktis dari temuan ini mengarah pada perlunya peningkatan kualitas proses seleksi dan rekrutmen. 

Proses ini harus mencakup asesmen nilai dan kepribadian untuk memastikan kesesuaian dengan budaya 

organisasi dan posisi yang ditawarkan. Keselarasan tersebut akan mengurangi risiko ketidaksesuaian 

yang dapat menyebabkan keterlibatan rendah dan keinginan keluar tinggi (Kristof-Brown et al.  2023). 

Selain itu, pentingnya work engagement sebagai mekanisme mediasi mengisyaratkan perlunya 

strategi manajemen yang menumbuhkan lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Hal ini dapat 

dilakukan melalui pemberian penghargaan, program pelatihan dan pengembangan, serta komunikasi 

yang efektif antara atasan dan bawahan. Upaya-upaya ini tidak hanya meningkatkan keterlibatan tetapi 

juga memperkuat loyalitas karyawan. Organisasi perlu mengevaluasi kembali strategi terkait PJF, 

seperti melalui job redesign atau kebijakan yang lebih adaptif terhadap karakteristik karyawan lini 

depan. Dalam konteks organisasi ritel besar seperti Indomaret, perhatian khusus perlu diberikan pada 

aspek psikologis karyawan, mengingat beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan burnout. Oleh 

karena itu, pendekatan manajemen SDM harus kontekstual, manusiawi, serta reaktif dan preventif dalam 

mengelola turnover intention. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, fokus hanya pada karyawan Indomaret 

di sektor ritel membatasi generalisasi temuan ke industri lain. Kedua, penggunaan data self-report yang 

dapat menimbulkan bias subjektivitas karena responden mungkin memberikan jawaban yang bersifat 

sosial diharapkan atau “aman”. Ketiga, penelitian belum mengkaji faktor eksternal seperti sistem kerja 

shift, tekanan target penjualan, atau kondisi fisik lingkungan kerja yang mungkin turut memengaruhi 

tingkat loyalitas dan turnover intention karyawan. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN  

 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa person–job fit (PJF), person–

organization fit (POF), dan work engagement (WE) memiliki peran penting dalam menurunkan turnover 

intention karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa enam dari tujuh hipotesis yang diajukan 
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diterima. PJF maupun POF memiliki pengaruh signifikan terhadap TI, baik secara tidak langsung 

maupun langsung melalui mediasi WE. Secara khusus, ketika individu merasa cocok dengan 

pekerjaannya dan nilai-nilai organisasinya serta memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, maka 

keinginan untuk meninggalkan organisasi cenderung rendah. Namun demikian, satu hipotesis mengenai 

pengaruh langsung PJF terhadap TI tidak menunjukkan hasil yang signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengaruh PJF terhadap keinginan keluar dari pekerjaan lebih kuat jika dimediasi oleh faktor lain 

seperti WE. Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan emosional dan psikologis dalam pekerjaan 

berperan penting dalam mempertahankan karyawan, terutama di lingkungan kerja yang menuntut seperti 

ritel. Dalam situasi ini, pegawai frontliner di Indomaret bekerja dengan sistem rotasi shift, menghadapi 

tekanan pelanggan secara langsung, dan menjalani rutinitas kerja tinggi, tingkat kesesuaian dengan nilai-

nilai organisasi dan keinginan untuk terus terlibat adalah faktor utama yang menentukan loyalitas. 

Berdasarkan hasil penelitian, manajemen ritel seperti Indomaret disarankan untuk menerapakan 

strategi manajerial yang lebih fokus dalam meningkatkan kesesuaian nilai antara karyawan dan 

organisasi, peningkatan keterlibatan kerja, serta optimalisasi sistem kerja karyawan frontliner. Strategi 

ini dapat dicapai melalui orientasi nilai dan budaya organisasi dari awal perekrutan, pelatihan 

keterampilan yang berkelanjutan, penghargaan berbasis kinerja, dan jadwal kerja yang adil. Selain itu, 

membangun lingkungan kerja suportif dan menawarkan dukungan psikologis juga penting agar 

karyawan merasa aman dan dihargai. Temuan ini menekankan pentingnya strategi manajemen sumber 

daya manusia yang tidak hanya berfokus pada penempatan karyawan sesuai kompetensi, tetapi juga 

pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi, dan menghargai kontribusi individu. 

Oleh karena itu, strategi retensi karyawan yang efektif perlu mempertimbangkan dimensi kognitif, 

afektif, dan kontekstual dalam membangun hubungan yang kuat dan berkelanjutan antara karyawan dan 

organisasi. Penelitian ini memberikan arahan bagi studi-studi selanjutnya untuk menggali lebih jauh 

faktor-faktor yang dapat memengaruhi atau memediasi hubungan antara PJF, POF, WE, dan TI. 

Variabel-variabel seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kondisi pasar tenaga kerja 

berpotensi memoderasi atau memperkuat hubungan tersebut, dan patut untuk dieksplorasi lebih lanjut. 

Selain itu, penelitian masa depan disarankan untuk memperluas cakupan responden dengan melibatkan 

karyawan dari berbagai perusahaan ritel lainnya, atau membandingkan antar sektor industri. Pendekatan 

longitudinal juga disarankan agar dapat menangkap dinamika hubungan antar variabel seiring waktu, 

sehingga memberikan pemahaman yang lebih mendalam terhadap mekanisme retensi karyawan dalam 

jangka panjang. 
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