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Abstract. The purpose of this study was to determine whether compensation, organizational support, and work engagement 

have a partial and simultaneous effect on turnover intention at PT. Nugraha Ekakurir Line (JNE) Sidoarjo. This type 

of research uses quantitative methods. The data used in the study were obtained from distributing questionnaires via 

the Google form. The research sample is 114 respondents. The method used in this research is a descriptive method 

using SPSS version 26 for windows including validity test, reliability test, data normality test, multicollinearity test, 

heteroscedasticity test, multiple linear regression test, t test and f test. The results of this study indicate that 
compensation, organizational support, and work engagement partially and simultaneously have a negative and 

significant effect on turnover intention.  
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Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kompensasi, dukungan organisasional, dan keterikatan kerja 

memiliki pengaruh secara parsial dan simultan terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) 

Sidoarjo. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Data yang digunakan dalam penelitian didapat dari 

penyebaran kuesioner melalui google form. Sampel penelitian berjumlah 114 responden. Metode yang digunakan 

dalam penelitian adalah metode deskriptif menggunakan SPSS versi 26 for windows mencakup uji validitas, uji 

reliabilitas, uji normalitas data, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji regresi linier berganda, uji t dan uji 

f. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi, dukungan organisasional, dan keterikatan kerja secara 

parsial dan simultan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Kata Kunci - Turnover Intention; Kompensasi; Dukungan Organisasional;  Keterikatan Kerja

I. PENDAHULUAN  

Perkembangan teknologi membuat maraknya perdagangan online di e-commerce. Hal ini kemudian mendorong 

melahirkan perusahaan ekspedisi sebab permintaan para pelaku bisnis untuk menyalurkan barang dagangannya ke 

konsumen. Perkembangan perusahaan ekspedisi di Indonesia tumbuh sangat pesat, banyak diminati, dan semakin 

kompetitif. Terdapat beberapa jasa pengiriman seperti Pos Indonesia, JNE, TIKI, J&T Express, Si Cepat, dan lainnya. 

Saluran Distribusi adalah saluran yang digunakan oleh produsen untuk menyalurkan barang dari produsen sampai ke 

konsumen atau pemakai industri [1]. 

PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) merupakan perusahaan dalam negeri yang bergerak dalam saluran distribusi [2]. 
PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo mengalami peningkatan penjualan sebagai penyedia jasa pengiriman 

barang dan dituntut melakukan pelayanan yang memuaskan bagi para pelanggannya. Pelayanan yang dimaksud 

berkaitan dengan sumber daya manusia yang didapat dari pengelolaannya yang baik dan terkendali. Hambatan PT. 

Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo ialah adanya ketidakpuasan yang menimbulkan keinginan pindah kerja 

(turnover intention) yang berakhir pada keputusan karyawan untuk keluar dari pekererjaannya. Turnover intention 

yang tinggi  menimbulkan ketidakefektifan di dalam perusahaan karena menyebabkan hilangnya karyawan yang sudah 

berpengalaman [3]. 

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 

kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif didalam hubungan kerja [4]. Keberhasilan dalam 

menentukan kompensasi yang layak akan menentukan bagaimana kualitas karyawan dalam bekerja, tingkat turnover 

karyawan dan efisiensi anggaran perusahaan [5]. Dukungan organisasional akan mengindikasikan kesediaan 
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perusahaan untuk memperhatikan dan menghargai usaha karyawan dalam membantu keberhasilan perusahaan [6]. 

Dukungan organisasional akan membuat seseorang merasa mempunyai kewajiban untuk peduli terhadap perusahaan 

dan membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya [7].  

Keterikatan kerja menjadi suatu keadaan motivasi positif dan berenergi yang berhubungan dengan pekerjaan dan 

keinginan murni karyawan untuk mengontribusikan peran kerja dan kesuksesan perusahaan [8]. Ketika karyawan 

merasakan keterikatan terhadap pekerjaannya, karyawan akan merasa terdorong untuk berusaha mencapai tujuan yang 

menantang dan memiliki komitmen pribadi untuk mencapai tujuan perusahaan [9]. Karyawan yang engaged ditandai 

dengan kondisi hubungan yang positif terhadap tugas, memiliki energi dan semangat, ikut berkontribusi, efektif dalam 

bekerja, penuh penjiwaan, dan dalam keadaan pandangan positif yang sesuai dengan tugas dan pekerjaannya [10]. 

Turnover intention karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam suatu perusahaan, karena bisa berpengaruh 
terhadap kinerja dan biaya dalam perusahaan tersebut. Turnover intention dilihat sebagai probabilitas subjektif 

individu yang akan mengganti pekerjaan dalam kurun waktu tertentu [11]. 

Pada penelitian [12] variabel yang digunakan yakni dukungan organisasional. Sehingga terdapat celah yang 

kemudian dikembangkan dalam penelitian ini dengan menambahkan variabel kompensasi dan keterikatan kerja, 

karena menjadi unsur penting yang perlu dipertimbangkan terhadap turnover intention. Pada penelitian [13] terdapat 

celah dimana teknik sampling yang digunakan adalah total sampling, sedangkan dalam penelitian ini menggunakan 

teknik purposive sampling yang dimaksudkan supaya sampelnya menggunakan pertimbangan karakteristik tertentu, 

sehingga responden yang didapat sesuai dengan tujuan penelitian ini. 

Pada penelitian [14] menyatakan bahwa keterikatan kerja tidak berpengaruh signifikan dan memiliki pengaruh 

positif terhadap turnover intention. Sehingga menjadi celah penelitian yang bisa dikembangkan pada penelitian ini 

dimana respondennya adalah karyawan yang bekerja pada sektor operasioal perusahaan. Hasil dari research gap diatas 
dapat disimpulkan bahwa terdapat berbagai celah penelitian yang bisa dikembangkan dalam penelitian ini. Selain itu 

juga belum ditemukan adanya penelitian yang menggabungkan antara variabel bebas kompensasi, dukungan 

organisasional dan keterikatan kerja terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo 

sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut. 

Rumusan masalah  
Rumusan masalah dalam penelitian ini yakni : 

1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention  pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) 

Sidoarjo ? 

2. Apakah dukungan organisasional berpengaruh terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir 

(JNE) Sidoarjo ? 

3. Apakah keterikatan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) 
Sidoarjo ? 

4. Apakah kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

pada PT. Jalur Nugraha Ekakuris (JNE) Sidoarjo ? 

Kategori SDGs : Termasuk dalam kategori SDGs 8, untuk meningkatkan pertumbuhan ekonomi yang 

merata dan berkelanjutan, tenaga kerja yang optimal dan produktif, serta pekerjaan yang 

layak untuk semua. 

II. LITERATURE REVIEW 

 

Kompensasi 

Kompensasi menurut [5] semua pendapatan yang berbentuk uang yang diberikan perusahaan sebagai tanda jasa 

atas kontribusi kepada perusahaan. Pentingnya kompensasi diungkapkan oleh [15] meminimalisir tingkat turnover 

intention yang terjadi pada perusahaan menjadi tindakan yang sangat penting, salah satunya adalah dengan memenuhi 
hak-hak karyawan yaitu kompensasi. 

Indikator kompensasi dikemukakan [16] : 

1) Upah : imbalan dasar kepada karyawan berdasarkan nominal dan sistem pengupahan yang ditetapkan sesuai   

kesepakatan. 

2) Insentif : tambahan kompensasi di luar upah, seperti beras dan bonus. 

3) Tunjangan : komponen di luar pendapatan utama, seperti asuransi kesehatan dan jiwa. 

4) Fasilitas : sesuatu yang dapat memudahkan pekerjaan, seperti kendaraan dan fasilitas gudang. 

Kompensasi didefinisikan menurut [17] merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi 

jasa mereka pada perusahaan. Tujuan kompensasi dikemukakan [17] sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, 

pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah. 

Indikator kompensasi dikemukaka [18] : 
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1) Tingkat bayaran : proses yang berkaitan mengatur pembayaran upah karyawan. 

2) Struktur pembayaran : sistem yang mencakup aturan pemindahan dana. 

3) Penentuan bayaran individu : sistem bayaran berdasarkan klasifikasi tertentu. 

4) Metode pembayaram : cara pembayaran yang dilakukan dalam transasksi.  

Pada penelitian [11] menunjukkan hasil jika kompensasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention 

karyawan. Hasil penelitian tersebut menyimpulkan apabila semakin tinggi tingkat kompensasi maka turnover 

intention karyawan akan menurun. Berbeda dengan hasil penelitian [19] menyatakan bahwa kompensasi  secara 

parsial memiliki pengaruh yang tinggi dan pengaruhnya yang positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil 

tersebut menyimpulkan bahwa meskipun kompensasi yang diberikan memiliki pengaruh yang tinggi dan signifikan, 

namun niat karyawan yang ingin keluar juga sangat tinggi. 

Dukungan Organisasional  
Dukungan Organisasional menurut [6] sesuatu yang dinilai oleh karyawan sebagai pertemuan dari kebutuhan 

emosi sosial dan menyediakan indikasi dari kesiapan perusahaan untuk menghargai peningkatan kerja. Dampak positif 

dukungan organisasional diungkapkan oleh [7] dukungan organisasional akan membuat seseorang merasa mempunyai 

kewajiban untuk peduli terhadap perusahaan dan membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

Indikator dukungan organisasional dikemukakan [7] : 

1) Penghargaan : kondisi dimana perusahaan memberikan reward dan dukungan moral atas pencapaian kerja 

karyawan. 

2) Pengembangan : kondisi dimana perusahaan memperhatikan kemampuan dan memberikan kesempatan 

promosi untuk karyawan. 

3) Kondisi kerja : kondisi dimana perusahaan peduli mengenai lingkungan bekerja secara fisik dan non-fisik. 

4) Kesejahteraan karyawan : kondisi dimana perusahaan peduli dengan kesejahteraan dan kenyamanan karyawan. 
Dukungan organisasioanal menurut [20] merupakan suatu tingkat dimana seorang karyawan merasa yakin bahwa 

organisasi atau perusahaan tempat dia bekerja menghargai kontribusi mereka serta peduli dengan kesejahteraan 

mereka. Peran dukungan organisasional menurut [6] mengindikasikan kesediaan perusahaan dalam menghargai usaha 

karyawan untuk membantu keberhasilan perusahaan. 

Indikator dukungan organisasional dikemukakan [21] : 

1) Faktor keadilan : keadilan menyangkut cara yang digunakan untuk mendistribusikan sumber-sumber daya yang 

ada dalam perusahaan. 

2) Dukungan atasan : tindakan atasan sebagai wakil organisasi bertanggung jawab untuk mengatur dan 

menentukan kinerja bawahan. 

3) Penghargaan : segala bentuk dari penghargaan organisasi dan dukungan moral atas pencapaian kerja karyawan. 

Pada penelitian [22] menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover. Dimana semakin tinggi dukungan organisasioanal yang diberikan kepada karyawan, maka akan 
semakin rendah niat karyawan untuk melakukan turnover intention. Berbeda dengan hasil penelitian [12] 

menunjukkan bahwa  dukungan organisasi berpengaruh pada turnover intention secara parsial dan positif. Hasil 

tersebut menyimpulkan bahwa meskipun karyawan diberikan dukungan organisasi yang tinggi, namun turnover 

intention karyawan juga sangat tinggi. 

Keterikatan Kerja  

Keterikatan kerja menurut [8] suatu keadaan motivasi positif dan berenergi yang berhubungan dengan pekerjaan 

dan keinginan murni karyawan untuk mengontribusikan peran kerja dan kesuksesan perusahaan. Selaras dengan apa 

yang dikemukakan [9] ketika karyawan merasakan keterikatan terhadap pekerjaannya, karyawan akan merasa 

terdorong untuk berusaha mencapai tujuan yang menantang dan memiliki komitmen pribadi untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

Indikator keterikatan kerja dikemukakan [6] : 
1) Kekuatana (Vigor) : kondisi ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan mental bekerja dalam menghadapi 

kesulitan. 

2) Dedikasi (Dedication) : kondisi yang ditandai dengan perasaan antusias dan kebanggaan dalam pekerjaan. 

3) Penyerapan (Absorption) : kondisi yang ditandai dengan konsentrasi dan minat yang mendalam dalam 

pekerjaan. 

Keterikatan kerja menurut [8] suatu kondisi atau keadaan dari seorang karyawan yang memiliki rasa keterikatan, 

kesediaan karyawan maupun perasaan sukarela untuk memaksimalkan potensi yang dimiliki sehingga memberikan 

kinerja terbaik untuk perusahaan. Dampak keterikatan kerja menurut [23] karyawan yang tidak memiliki keterikatan 

kerja dengan perusahaan tempat dirinya bekerja, akan dengan mudah mengundurkan diri dari perusahaan tersebut dan 

mencari pekerjaan di perusahaan lain.  

Indikator keterikatan kerja dikemukakan [23] : 

1) Keterikatan : keterlibatan karyawan secara emosional, kognitif dan fisik yang kemudian memotivasi karyawan 
dalam menyelesaikan tugas dengan rasa puas dan antusias. 
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2) Keinginan : perasaan yang ada didalam diri seseorang untuk mendapatkan maupun memberikan lebih terhadap 

sesuatu hal. 

3) Perasaan sukarela : kemauan melakukan sesuatu pekerjaan atas kemauan sendiri dan dengan rela hati. 

Pada penelitian [13] menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hasil 

tersebut menyimpulkan bahwa semakin tinggi keterikatan kerja yang diberikan, maka akan semakin rendah niat 

karyawan untuk melakukan turnover intention. Berbeda dengan hasil penelitian [14] mendapatkan hasil bahwa 

keterikatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut menyimpulkan 

bahwa meskipun keterikatan kerja yang diberikan sangat tinggi namun niat karyawan yang ingin keluar juga sangat 

tinggi. 

Turnover Intention 
Turnover intention menurut [24] sebuah keputusan mental atau psikis yang ada antara pendekatan individu dengan 

mengacu pada melanjutkan sebuah pekerjaan atau untuk meninggalkan sebuah pekerjaan. Selaras dengan apa yang 

diungkapkan [25] turnover intention dilihat sebagai probabilitas subjektif individu yang akan mengganti pekerjaan 

dalam kurun waktu tertentu.  

Indikator turnover intention dikemukakan [3] : 

1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of quitting) : karyawan berpikir dan mempertimbangkan untuk keluar dari 

pekerjaan  

2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives) : karyawan berkeinginan dan mencari 

pekerjaan lain. 

3) Niat untuk keluar (Intention to quit) : karyawan berniat keluar dan mendapat gambaran pekerjaan lain. 

Turnover intention menurut [2] keadaan karyawan dimana dia memiliki niat atau kecenderungan yang dilakukan 
secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi lain. Selaras dengan pernyataan [26] 

sebuah keputusan mental atau psikis yang ada antara pendekatan individu dengan mengacu pada melanjutkan sebuah 

pekerjaan atau untuk meninggalkan sebuah pekerjaan. Sedangkan dampaknya menurut [26] turnover intention yang 

tinggi mampu menghambat atau memperlambat perusahaan dari sisi finansial dan sisi hilangnya waktu dan 

kesempatan perusahaan dalam memanfaatkan sebuah peluang. 

Indikator turnover intention dikemukakan [24] : 

1) Absesnsi yang meningkat : tingkat tanggung jawab karyawan dalam fase ini sangat kurang dibandingkan 

dengan sebelumnya. 

2) Mulai malas kerja : orientasi karyawan ini yakni bekerja di tempat lainnya dipandang lebih bisa mencukupi 

keinginan karyawan. 

3) Peningkatan pelanggaran tata tertib kerja : Pelanggaran mengenai tata tertib di lingkungan pekerjaan yang 
dilakukan karyawan. 

4) Peningkatan protes terhadap atasan : melakukan protes terhadap kebijakan perusahaan kepada atasan. 

III. METODE 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dan menggunakan pendekatan deskriptif. Pendekatan 

penelitian deskriptif yaitu penelitian yang terjadi pada populasi tetapi data yang diamati adalah data yang berasal dari 

sampel yang didapat dari populasi yang ada dan diperoleh kejadian yang relatif [18]. Pada umumnya  penelitian 

deskriptif menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Penentuan populasi penelitian ini dengan 
menggunakan metode non-probability sampling dengan teknik purposive sampling. Teknik purposive sampling 

adalah teknik mengambil sampel dengan tidak berdasarkan random, daerah atau strata, melainkan berdasarkan atas 

adanya pertimbangan yang berfokus pada tujuan tertentu [19]. Lokasi pada penelitian ini dilakukan di PT. Jalur 

Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo yang beralamat di Pergudangan Sinar buduran 3 blok B1-B2, Area Sawah, 

Siwalanpanji, Kec. Buduran, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61252. 

Sumber data yang digunakan dalam mendukung penelitian ini yaitu data primer yang berdasarkan kuesioner 

dengan total 28 item pernyataan. Yang terdiri dari kompensasi dengan 4 indikator menurut [16] yakni upah, insentif, 

tunjangan, fasilitas, sehingga diperoleh 8 item pernyataan. Dukungan organisasional dengan 4 indikator menurut [7] 

yakni penghargaan, pengembangan, kondisi kerja, kesejahteraan karyawan sehingga diperoleh 8 item pernyataan. 

Keterikatan kerja dengan 3 indikator menurut [6] yakni kekuatan, dedikasi, penyerapan, sehingga diperoleh 6 item 

pernyataan. Turnover intention dengan 3 indikator menurut [3] yakni memikirkan untuk keluar, pencarian alternatif 
pekerjaan, niat untuk keluar, sehingga diperoleh 6 item pernyataan.  

Peneliti menggunakan populasi dengan pertimbangan karakteristik tertentu yakni seluruh karyawan PT. Jalur 

Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo yang berstatus freelance (karyawan lepas) dan sudah bekerja selama lebih dari 1 

tahun. Pertimbangan karakteristik tersebut dilakukan untuk memudahkan peneliti untuk mendapatkan hasil penelitian 

yang lebih akurat. Pada penelitian ini populasi keseluruhan PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo sebanyak 160 

karyawan freelance pada bagian pelaksana gudang, admin, kurir dan pickup. Teknik penyebaran kuesioner secara 
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online melalui google form dan merujuk pada jumlah 114 responden yang didapat dari hasil perhitungan rumus Slovin 

dengan taraf kesalahan (margin off error) yang ditolerir sebesar 5% [27]. 

n  = N / (1 + (N . e2)) 

n  = yakni jumlah sampel yang dicari  

N = Jumlah populasi 

e  = Kesalahan yang bisa di toleransi 

Maka, perhitungan sampel menggunakan Rumus Slovin : 

n  = N / (1 + (N x e2)) 

n = 160 / (1 + (160 . (0.052) 

n = 160 / ( 1 + (160 . 0.0025) 

n = 160 / 1.4 
n = 114 

Berdasarkan rumus di atas jumlah sampel yang dibutuhkan untuk penelitian ini diperoleh sebanyak 114 responden 

dan selanjutnya diuji dengan SPSS 26 for windows. Penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder untuk 

pengumpulan datanya. Sedangkan informasi tambahan dalam penelitian ini diperoleh dari jurnal, artikel, dan sumber 

dari internet yang berhubungan dengan penelitian. 

Untuk pengukuran data digunakan skala likert yang betujuan untuk mengukur pendapat, persepsi dan sikap seorang 

mengenai fenomena sosial. Skala likert memberikan keleluasaan pada responden untuk mengekspresikan intensitas 

perasaan responden. Pada skala variabel ini diuraikan menjadi indikator variabel yang kemudian dijadikan sebagai 

titik tolak dalam penyusunan item instrument pertanyaan. 

Jawaban dari pernyataan memiliki gradasi dari sangat positif hingga sangat negatif, seperti : 

1. Sangat Setuju   (SS)  dengan skor 5 
2. Setuju   (S) dengan skor  4 

3. Netral   (N) dengan skor 3 

4. Tidak Setuju  (TS) dengan skor 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor  1 

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar  1. Kerangka Konseptual 

Keteranagan : 

                     : Parsial 

                     : Simultan 

Hipotesis 

Dengan kerangka konseptual diatas, peneliti dapat berhipotesis : 

H1 : Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE)     

        Sidoarjo 
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H2 : Dukungan organisasional berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha 

        Ekakurir (JNE) Sidoarjo 

H3 : Keterikatan kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE)  

        Sidoarjo 

H4 : Kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja berpengaruh secara simultan terhadap turnover 

       intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. 

 

Definisi Operasional 

a. Kompensasi (X1) 

Kompensasi didefinisikan secara operasional dalam penelitian ini adalah pendapatan berbentuk uang yang 
diberikan oleh perusahaan, hal ini merujuk pada pendapat yang dikemukakan [5]. Indikator kompensasi merujuk 

pada [16] : 

1) Upah : imbalan dasar berdasarkan nominal dan sistem pengupahan yang ditetapkan sesuai kesepakatan. 

2) Insentif : tambahan kompensasi di luar upah, seperti beras dan bonus. 

3) Tunjangan : komponen di luar pendapatan utama, seperti asuransi kesehatan dan jiwa. 

4) Fasilitas : sesuatu yang dapat memudahkan pekerjaan, seperti kendaraan dan fasilitas gudang. 

b. Dukungan Organisasional (X2) 

Definisi operasional dukungan organisasional merujuk pada pendapat yang dikemukakan [21] yaitu pertukaran 

sosial yang menggambarkan hubungan karyawan dan organisasi. Indikator dukungan organisasional merujuk pada 

[7] : 

1) Penghargaan : perusahaan memberikan reward dan dukungan moral atas pencapaian kerja karyawan. 
2) Pengembangan : perusahaan memperhatikan kemampuan dan memberikan kesempatan promosi jabatan untuk 

karyawan. 

3) Kondisi kerja : perusahaan peduli mengenai lingkungan bekerja secara fisik dan non-fisik. 

4) Kesejahteraan karyawan : perusahaan peduli dengan kesejahteraan dan kenyamanan karyawan. 

c. Keterikatan Kerja (X3) 

Keterikatan kerja didefinisikan secara operasional dalam penelitian ini adalah keadaan positif karyawan yang 

terikat dengan perusahaan yang membuat karyawan bekerja dengan semangat dan berkonsentrasi secara penuh 

dalam menjalankan tugasnya, hal ini merujuk pada pendapat yang dikemukakakan [9]. Indikator keterikatan kerja 

merujuk pada [6] : 

1) Kekuatana (Vigor) : tingginya tingkat kekuatan dan mental bekerja dalam menghadapi kesulitan. 

2) Dedikasi (Dedication) : perasaan antusias dan kebanggaan dalam pekerjaan. 
3) Penyerapan (Absorption) : keadaan konsentrasi dan minat yang mendalam dalam pekerjaan. 

d. Turnover Intention (Y) 

Definisi turnover intention merujuk pada pendapat yang dikemukakan [13] yakni keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dan mencoba untuk mencari pekerjaan lain. Indikator turnover intention merujuk pada 

[3]  : 

1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of quitting) : karyawan berpikir dan mempertimbangkan untuk keluar dari 

pekerjaan  

2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives) : karyawan berkeinginan dan mencari 

pekerjaan lain. 

3) Niat untuk keluar (Intention to quit) : karyawan berniat keluar dan mendapat gambaran pekerjaan lain. 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Karakteristik Responden 

Responden yang didapat dalam penelitian ini berjumlah 114 responden. Karakteristik responden dapat 

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja, posisi/jabatan,  karyawan freelance dan sudah 

bekerja lebih dari 1 tahun di PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

1 Laki - Laki 94 82,50% 

2 Perempuan 20 17,50% 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 



Page | 7 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the original 

publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not comply 

with these terms. 

 

 

Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

No.  Usia Jumlah Presentase (%) 

1 17 - 22 tahun 23 20,20% 

2 23 - 28 tahun 87 76,30% 

3 > 29 tahun 4  3,5% 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 
 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No. Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 

1 1-2 tahun 44 38,60% 

2 3-4 tahun 66 57,90% 

3 > 5 tahun 4 3,50% 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi / Jabatan 

No. Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 

1 Staff Admin 13 11,40% 

2 Staff Outbound 22 19,30% 

3 Staff  Inbound 35 30,70% 

4 Driver Pick Up 14 12,30% 

5 Kurir / Delivery 30 26,30% 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Karyawan Freelance dan Sudah Bekerja Lebih Dari 1 Tahun  

No. Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 

1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Karyawan 

Freelance dan Sudah Bekerja Lebih Dari 1 Tahun  
114   100% 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 
B. Pengujian Instrumen Penelitian 

 

a) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner tersebut valid atau tidak, suatu kuesioner dianggap 

valid jika kuesioner tersebut dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut [27]. Data 

penelitian ini diukur dengan membandingkan r hitung dengan r tabel yang mana apabila r hitung > r tabel 

dengan α= 0,05 atau 5% maka alat ukur tersebut dinyatakan valid, begitu pun sebaliknya. Data penelitian ini 

berjumlah 114 responden dengan nilai signifikansinya atau r tabel adalah 0.184.  
 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1) 

 

No. Item R tabel R hitung Keterangan 

1 X1.1 0,573 0.184 Valid 

2 X1.2 0,625 0.184 Valid 

3 X1.3 0,572 0.184 Valid 

4 X1.4 0,561 0.184 Valid 

5 X1.5 0.660 0.184 Valid 

6 X1.6 0,589 0.184 Valid 
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7 X1.7 0,532 0.184 Valid 

8 X1.8 0.589 0.184 Valid 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Data yang telah diolah dengan program SPSS versi 26 dari tabel 2 menjelaskan bahwa setiap item dari variabel 

kompensasi (X1) keseluruhan dinyatakan valid. Hal ini dapat ditinjau dari item r hitung > r tabel dengan nilai α = 0,05 

atau 5%. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasional (X1) 

 

No. Item R tabel R hitung Keterangan 

1 X2.1 0,484 0.184 Valid 

2 X2.2 0,380 0.184 Valid 

3 X2.3 0,424 0.184 Valid 

4 X2.4 0,358 0.184 Valid 

5 X2.5 0,437 0.184 Valid 

6 X2.6 0,518 0.184 Valid 

7 X2.7 0,516 0.184 Valid 

8 X2.8 0,315 0.184 Valid 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Data yang telah diolah dengan program SPSS versi 26 dari tabel 3 menjelaskan bahwa setiap item dari variabel 

dukungan organisasional (X2) keseluruhan dinyatakan valid. Hal ini dapat ditinjau dari item r hitung > r tabel dengan 

nilai α = 0,05 atau 5%. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Keterikatan Kerja (X1) 

 

No. Item R tabel R hitung Keterangan 

1 X3.1 0,404 0.184 Valid 

2 X3.2 0,437 0.184 Valid 

3 X3.3 0,266 0.184 Valid 

4 X3.4 0.334 0.184 Valid 

5 X3.5 0.403 0.184 Valid 

6 X3.6 0,552 0.184 Valid 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Data yang telah diolah dengan program SPSS versi 26 dari tabel 4 menjelaskan bahwa setiap item dari variabel 

keterikatan kerja (X3) keseluruhan dinyatakan valid. Hal ini dapat ditinjau dari item r hitung > r tabel dengan nilai α 

= 0,05 atau 5%. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Variabel Turnoer Intention (X1) 

 

No. Item R tabel R hitung Keterangan 

1 Y1.1 0,451 0.184 Valid 

2 Y1.2 0,548 0.184 Valid 

3 Y1.3 0,329 0.184 Valid 

4 Y1.4 0,500 0.184 Valid 

5 Y1.5 0,425 0.184 Valid 

6 Y1.6 0,603 0.184 Valid 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 
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Data yang telah diolah dengan program SPSS versi 26 dari tabel 5 menjelaskan bahwa setiap item dari variabel 

turnover intention (Y) keseluruhan dinyatakan valid. Hal ini dapat ditinjau dari item r hitung > r tabel dengan nilai α 

= 0,05 atau 5%. 

 

b) Uji Reliabilitas 

Menurut [21] suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap penyataan yang diberikan 

konsisten atau stabil. Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan rumus Alpha Cronbach dengan 

α > 0,60 yang berarti jika nilai yang dihasilkan pada instrumen > 0,60 maka instrumen tersebut reliabel. Uji 

reliabilitas pada penelitian ini menggunkan program SPSS versi 26 dengan jumlah 114 responden. Berikut 

hasil uji reliabilitas penelitian ini : 

 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas  

 

No. Variabel  
Cronbach' s Alpha 

Keterangan 
Hitung Standard 

1 Kompensasi 0,727 0,6 Reliabel 

2 Dukungan Organisasional 0,667 0,6 Reliabel 

3 Keterikatan Kerja 0,647 0,6 Reliabel 

4 Turnover Intention 0,639 0,6 Reliabel 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel kompensasi (X1), dukungan organisasional (X2), keterikatan kerja (X3), 

dan turnover intention (Y) dinyatakan reliabel, hal ini karena nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 

 

C. Uji Asumsi Klasik 

 
a) Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang telah diolah dalam model regresi residual 

dapat berdistribusi atau mendekati normal. Penulis menggunakan uji Kolmogrov- Smirnov dalam menganalisis 

data yang telah tersedia dengan menggunakan nilai signifikansi sebesar 0,05 atau 5%. Apabila analisis yang 

dihasilkan sama dengan atau lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan data tersebut berdistribusi normal. 

Apabila analisis yang dihasilkan kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan data tersebut tidak berdistribusi 

normal. Berikut adalah hasil analisis data menggunakan SPSS versi 26. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Kolmogrov-Smirnov Test 
 

One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test 

N 114 

Normal Parametersa,b  Mean .0000000 

 Std. Deviation 205196987 

Most Extreme Differences Absolute .048 

 Positive .046 

 Negative -.048 

Test Statistic .048 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Hasil uji normalitas data pada tabel 7 memperlihatkan bahwa nilai Asymp. Sig. yang dihasilkan adalah 0,200 yang 

berarti lebih besar dari nilai  signifikansi sebesar 0,05. Sehingga data penelitian ini berdistribusi normal. 

 
b) Uji Multikolinearitas 
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Pengujian ini digunakan untuk mengetahui model regresi memiliki korelasi atau tidak antar variabel bebas. 

Pada model regresi uji multikolinieritas diukur dari besaran VIF (variance inflanction factor), Jika nilai VIF < 

10, dan nilai tolerance > 0,1 maka dinyatakan tidak adanya atau tidak terjadi multikolinieritas. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 
 

  
  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  Collinearity Statistics 

 Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) 35.315 4.157  8.494 .000   

 Kompensasi -.159 .059 -.229 -2.686 .008 .973 1.027 

 Dukungan Organisasional -.249 .087 -.243 -2.863 .005 .978 1.023 

 Keterikatan Kerja -.434 .132 -.277 -3.275 .001 .987 1.013 

a. Dependent Variable : Turnover Intention 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Dari tabel 8 diketahui bahwa nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa regresi 

tidak terdapat gejala multikolinearitas. Artinya bahwa diantara variabel kompensasi, dukungan organisasional dan 

keterikatan kerja tidak saling mempengaruhi. 

 
c) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari suatu residual pengamatan ke pengamatan lain. Tidak terjadi heteroskedasisitas, jika tidak ada pola 

yang jelas (bergelombang, melebar kemudian menyempit), serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 

0 pada sumbu Y. 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan gambar diatas, maka dapat dilihat bahwa tidak terjadi pola tertentu dan titik – titik data menyebar 

secara acak, baik dibagian atas angka 0 atau dibagian bawah angka 0 dari sumbu vertikal atau sumbu Y, dengan 

demikian dapat disimpulan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas 

 

D. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mencari pengaruh dari dua atau lebih variabel independen  (X) 

terhadap variabel dependen (Y). Hasil perhitungan regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS versi 26 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
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Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

  
  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  Collinearity Statistics 

 Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) 35.315 4.157  8.494 .000   

 Kompensasi -.159 .059 -.229 -2.686 .008 .973 1.027 

 Dukungan Organisasional -.249 .087 -.243 -2.863 .005 .978 1.023 

 Keterikatan Kerja -.434 .132 -.277 -3.275 .001 .987 1.013 

a. Dependent Variable : Turnover Intention 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 

 

Berdasarkan tabel 9 dapat dilihat nilai konstanta (nilai α) sebesar 35,315 sementara untuk nilai variabel kompensasi 

(nilai β) sebesar -0,159, variabel dukungan organisasional (nilai β) sebesar -0,249, serta variabel keterikatan kerja 

(nilai β) sebesar -0,434, maka didapatkan persamaan regresi linier berganda, yaitu: 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 

Y =  35,315+ -0,159X1 + -0,249X2 + -0,434X3 + e  

Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat diterjemahkan : 

1. Konstanta 

Nilai konstanta 35,315 menunjukkan apabila variabel kompensasi, dukungan organisasional, dan keterikatan 

kerja bernilai 0, maka tingkat variabel turnover intention sebesar 35,315. 

2. Kompensasi 
Nilai koefisien regresi variabel kompensasi bernilai negatif sebesar -0,159. Hal ini menunjukkan, jika variabel 

kompensasi naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti dengan penurunan turnover 

intention sebesar 0,159. 

3. Dukungan Organisasional 

Nilai koefisien regresi variabel dukunagn organisasional bernilai negatif sebesar -0,249. Hal ini menunjukkan, 

jika variabel dukungan organisasional naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti 

dengan penurunan turnover intention sebesar 0,249. 

4. Keterikatan Kerja 

Nilai koefisien regresi variabel keterikatan kerja bernilai negatif sebesar -0,434. Hal ini menunjukkan, jika 

variabel keterikatan kerja naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti dengan 

penurunan turnover intention sebesar 0,434. 
 

E. Uji Hipotesis 

 

a) Uji Parsial (Uji t) 

Uji t merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui secara parsial nilai signifikansi pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut merupakan hasil uji t pada data yang telah diperoleh : 

 

Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

 

  
  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  Collinearity Statistics 

 Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) 35.315 4.157  8.494 .000   

 Kompensasi -.159 .059 -.229 -2.686 .008 .973 1.027 

 Dukungan Organisasional -.249 .087 -.243 -2.863 .005 .978 1.023 

 Keterikatan Kerja -.434 .132 -.277 -3.275 .001 .987 1.013 

a. Dependent Variable : Turnover Intention 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 
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Berdasarkan tabel 10 menunjukkan hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dengan menggunakan asumsi 

tingkat kepercayaan sebesar 5% dengan nilai degree of freedom sebesar df=n-k-1 (114-3-1)) sehingga diperoleh ttabel 

sebesar 1,981. Maka dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar -2,686. Hal ini menunjukkan bahwa thitung -2,686 < ttabel -1,981 

dan signifikansi 0,008 < 0,05. Dengan demikian H1 diterima, artinya variabel kompensasi secara parsial 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

2. Pengaruh Dukungan Organisasional (X2) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar -2,863. Hal ini menunjukkan bahwa thitung -2,863 < ttabel -1,981 

dan signifikansi 0,005 < 0,05. Dengan demikian H2 diterima, artinya variabel dukungan organisasional secara 
parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

3. Pengaruh Keterikatan Kerja (X1) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar -3,275. Hal ini menunjukkan bahwa thitung -3,275 < ttabel -1,981 

dan signifikansi 0,001 < 0,05. Dengan demikian H3 diterima, artinya variabel keterikatan kerja secara parsial 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

 

b) Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel kompensasi (X1), dukungan organisasional 

(X2) dan keterikatan kerja (X3) terhadap variabel turnover intention (Y). Berdasarkan pengujian uji F, hasil 

pengujian disajikan pada tabel di bawah ini : 

 

Tabel 11. Hasil Uji Simultan (Uji F) 
 

  ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 134.519 3 44.480 10.650 .000b 

 Residual 463.139 110 4.210   

 Total 597.658 113    

a. Dependent Variable : Turnover Intention 

b. Predictors : (Constant), Kompensasi, Dukungan Organisasional, Keterikatan Kerja 

Sumber : data primer diolah penulis, 2023 
 

Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 10,650 sedangkan Ftabel pada tingkat 

kepercayaan signifikansi sebesar 5% dan df1 = 3 dan df2 = n-k-1 (114-3-1=110) maka diperoleh Ftabel sebesar 2,70, 

oleh karena itu Fhitung 10,650 > Ftabel 2,70 dan tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan 

demikian H4 diterima, bahwa variabel kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja secara simulltan 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

 

Pembahasan 
Hasil pembahasan pengujian pengaruh setiap variabel bebas terhadap variabel terikat adalah sebagai berikut : 

1. Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh secara parsial kompensasi terhadap 
turnover intention, ada hubungan tidak searah antara kompensasi dengan turnover intention. Apabila kompensasi 

semakin tinggi maka bisa menurunkan  turnover intention. Kompensasi dibangun oleh indikator dari pendapat [16] 

antara lain : upah, insentif, tunjangan dan fasilitas. Kontrubusi terbesar didapat dari indikator insentif, hal ini 

membuktikan bahwa insentif dalam hal ini adalah tambahan kompensasi diluar upah mampu membuat karyawan 

ingin bertahan pada perusahaan. Hal ini didukung oleh mayoritas responden yang sangat setuju pada variabel 

kompensasi didapat dari indikator insentif. 

Studi empiris menunjukkan bahwa pegawai freelance PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo yang 

mendapatkan insentif dari pekerjaannya akan berdampak pada penurunan terhadap turnover intention. Diharapkan 

perusahaan mampu memberikan insentif dengan baik dan berkelanjutan sehingga turnover intention pada 

perusahaan tetap rendah. Hasil temuan ini sejalan dengan hasil penelitian [11] yang menunjukkan jika kompensasi 

memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Dan tidak sejalan dengan hasil penelitian [19] 

menyatakan bahwa kompensasi  secara parsial memiliki pengaruh yang tinggi dan pengaruhnya yang positif dan 
signifikan terhadap turnover intention. 
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2. Dukungan organisasional berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh secara parsial dukungan 

organisasional terhadap turnover intention, ada hubungan tidak searah antara dukungan organisasional dengan 

turnover intention. Apabila dukungan organisasional semakin tinggi maka bisa menurunkan  turnover intention.. 

Dukunagan organisasional dibangun oleh indikator dari pendapat [7] antara lain : penghargaan, pengemabangan, 

kondisi kerja dan kesejahteraan karyawan. Kontribusi terbesar didapat dari indikator pengembangan, hal ini 

membuktikan bahwa pengembangan dalam hal ini adalah  perusahaan memperhatikan kemampuan dan 

memberikan kesempatan promosi jabatan mampu membuat karyawan ingin bertahan pada perusahaan. Hal ini 

didukung oleh mayoritas responden yang sangat setuju pada variabel dukungan organisasional didapat dari 

indikator penegembangan 

Studi empiris menunjukkan bahwa pegawai freelance PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo yang 
mendapatkan pengembangan dari pekerjaannya akan berdampak pada penurunan terhadap turnover intention. 

Diharapkan perusahaan mampu memberikan pengembangan berupa peningkatan kemampuan dan promosi jabatan 

sehingga turnover intention pada perusahaan tetap rendah. Hasil temuan ini sejalan dengan hasil penelitian [22] 

yang menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover. 

Dan tidak sejalan dengan hasil penelitian [12] yang menunjukkan bahwa  dukungan organisasi berpengaruh pada 

turnover intention secara parsial dan positif. 

3. Keterikatan kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh secara parsial keterikatan kerja 

terhadap turnover intention, ada hubungan tidak searah antara keterikatan kerja dengan turnover intention. Apabila 

keterikatan kerja semakin tinggi maka bisa menurunkan  turnover intention. Hasil penelitian membuktikan 

semakin tinggi keterikatan kerja maka turnover intention semakin rendah. Keterikatan kerja dibangun oleh 
indikator dari pendapat [6] antara lain : kekuatan, dedikasi, dan penyerapan. Kontribusi terbesar dari didapat 

indikator dedikasi, hal ini membuktikan bahwa dedikasi dalam hal ini adalah  perasaan antusias dan kebanggaan 

dalam pekerjaan mampu membuat karyawan ingin bertahan pada perusahaan. Hal ini didukung oleh mayoritas 

responden yang sangat setuju pada variabel keterikatan kerja  didapat dari indikator dedikasi. 

Studi empiris menunjukkan bahwa pegawai freelance PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo yang 

memberikan dedikasi pada pekerjaannya akan berdampak terhadap penurunan turnover intention. Diharapkan 

perusahaan memberikan keterikatan kerja yang berkelanjutan sehinggaga karyawan freelance memberikan 

dedikasi berupa perasaan antusias dan kebanggaan dalam pekerjaannya sehingga turnover intention pada 

perusahaan tetap rendah. Hasil temuan ini sejalan dengan hasil penelitian [13] yang menyatakan bahwa keterikatan 

kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Dan tidak sejalan dengan hasil penelitian [14] yang 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

4. Kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja berpengaruh secara simultan terhadap turnover 
intention. 

Berdasarkan hasil penelitian menemukan bahwa kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja 

berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention, yang berarti turnover intention pada PT. Jalur Nugraha 

Ekakurir (JNE) Sidoarjo dapat dipengaruhi oleh beberapa hal antara lain kompensasi, dukungan organisasional 

dan keterikatan kerja. Turnover intention dibangun oleh indikator dari pendapat [13] antara lain : memikirkan 

untuk keluar, pencarian alternatif pekerjaan, dan niat untuk keluar dapat tercermin pada tiga variabel yang diteliti. 

Pada variabel kompensasi beberapa indikator yang mampu mempengaruhi turnover intention yaitu indikator 

insentif, upah, tunjangan dan fasilitas. Hal ini apabila diberikan oleh perusahaan dengan baik maka akan 

menghasilkan turnover intention yang rendah. Pada variabel dukungan organisasional beberapa indikator yang 

mampu mempengaruhi turnover intention yaitu indikator pengembangan, kondisi kerja, penghargaan dan 

kesejahteraan karyawan. Hal ini apabila diberikan oleh perusahaan dengan baik maka akan menghasilkan turnover 
intention yang rendah. Pada variabel keterikatan kerja beberapa indikator yang mampu mempengaruhi turnover 

intention yaitu indikator dedikasi, penyerapan dan kekuatan. Hal ini apabila diberikan oleh perusahaan dengan 

baik maka akan menghasilkan turnover intention yang rendah. Sehingga dapat disimpulkan gabungan dari  ketiga 

variabel kompensasi, dukungan organisasional dan keterikatan kerja mampu mempengaruhi turnover intention 

pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. 

V. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan oleh peneliti, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut : (1) Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo (2) Dukungan organisasional berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. (3) Keterikatan kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. (4) 
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Kompensasi, dukungan organisasional, dan keterikatan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention pada PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Sidoarjo. 
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