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This study aims to analyze the influence of job satisfaction and
relationship management on turnover intention through work
involvement at PT Saliman Riyanto Raharjo. The method used is a
quantitative approach with a data collection technique using a closed
questionnaire, which is analyzed using SmartPLS. The results of the
study show that job satisfaction has a positive effect on employee work
involvement, and relationship management also has a positive effect on
work involvement. Job satisfaction and relationship management have
been proven to have a negative effect on turnover intention, both directly
and indirectly through work involvement as a mediator variable. This
study suggests that companies improve employee job satisfaction
through fair promotion policies, choosing the right leadership style, and
strengthening relationship management by involving employees in
decision-making. In addition, companies also need to encourage work
engagement by increasing employee motivation and responsibility. The
study also provides recommendations for further research to explore the
influence of relationship management on turnover intention with a
wider sample and use a mixed method approach for more accurate
results.
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan
kerja dan relationship management terhadap turnover intention
melalui keterlibatan kerja di PT Saliman Riyanto Raharjo. Metode
yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik
pengumpulan data menggunakan angket tertutup, yang
dianalisis =~ menggunakan SmartPLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap keterlibatan kerja karyawan, dan relationship
management juga berpengaruh positif terhadap keterlibatan
kerja. Kepuasan kerja dan relationship management terbukti
berpengaruh negatif terhadap turnover intention, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui keterlibatan kerja
sebagai variabel mediator. Penelitian ini menyarankan agar
perusahaan meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui
kebijakan promosi yang adil, memilih gaya kepemimpinan yang
tepat, dan memperkuat relationship management dengan

melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. Selain itu,
perusahaan juga perlu mendorong keterlibatan kerja dengan
meningkatkan motivasi dan tanggung jawab karyawan. Studi ini
juga memberikan rekomendasi untuk penelitian lanjutan agar

Hal: 825 - 842
? dapat mengexplorasi lebih dalam pengaruh relationship
management terhadap turnover intention dengan sampel yang
lebih luas dan menggunakan pendekatan mixed method untuk
hasil yang lebih akurat.
Copyright © 2025 JSER. All rights reserved.
PENDAHULUAN

Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut perusahaan untuk menyadari
pentingnya peran strategis sumber daya manusia (SDM). Sumber daya manusia
mempunyai peran yang penting di dalam suatu perusahaan, karena sumber daya
manusia berkontribusi dalam pengambilan keputusan perusahaan. Karyawan juga
sebagai asset penting bagi perusahaan karena sebagai sumber pengelolaan, pertahanan
dan pengembangan perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya manusia dalam hal ini
adalah karyawan harus dikembangkan secara optimal, sehingga dapat meningkatkan
kinerjanya. Perusahaan yang memberikan perhatian dan menjaga hubungan baik
dengan karyawan akan mendorong karyawan untuk tetap setia kepada perusahaan dan
tidak memiliki keinginan meninggalkan perusahaan untuk pindah ke perusahaan lain
atau yang biasa disebut dengan turnover intention.

Al Battat, Som & Helalat seperti yang dikutip oleh Yumna dan Ridwan (2021), turnover
intention merupakan faktor penentu dominan yang memiliki sifat positif terhadap
turnover. Maknanya semakin tinggi niat tenaga kerja untuk pindah, maka semakin besar
juga turnover tersebut akan dilaksanakan oleh tenaga kerja. Adapun Mobley dkk seperti
yang dikutip oleh Amalia dan Nugroho (2024), turnover intention merupakan
kecenderungan atau niat tenaga kerja untuk berhenti dari pekerjaannya secara suakrela
atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain sesuai pilihan sendiri.
Menurut hasil survey yang dilaksanakan oleh Mercer memperlihatkan perusahaan-
perusahaan di Asia Tenggara, termasuk di Indonesia menghadapi masalah untuk
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mempertahankan pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh tingginya tingkat turnover pegawai
di Indonesia, yang berada pada peringkat ketiga di Asia Tenggara dengan persentase
sebesar 25,8% pada tahun 2013. Didukung juga oleh data dari Badan Pusat Statistik
yang memperlihatkan persentase pegawai yang keluar dari pekerjaannya mengalami
peningkatan dari 5,14% pada tahun 2019 menjadi 7,56% pada tahun 2020 (Jannavi dan
Utami, 2024).

Data tersebut menunjukkan bahwa permasalahan turnover intention merupakan masalah
yang harus mendapat perhatian dari perusahaan. Hal ini dikarenakan turnover intention
memberikan dampak negatif bagi perusahaan, seperti pendapatan perusahaan yang
menurun, hilangnya pegawai yang berpengalaman sehingga perusahaan harus melatih
pegawai baru kembali (Jannavi dan Utami, 2024).

PT Saliman Riyanto Raharjo juga tidak luput dari permasalahan turnover intention.
Berdasarkan catatan data dari Divisi Human Resources (HR) PT Saliman Riyanto
Raharjo, tingkat turnover dari tahun 2022 ke 2023 mengalami peningkatan, yaitu dari
12,8% menjadi 17,8 % serta angka ini meningkat kembali menjadi 19,7 % pada tahun 2024.
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Turnover PT. Saliman Riyanto Raharjo

Tahun Persentase
2022 12,8
2023 17,8
2024 19,7

Sumber: PT. Saliman Riyanto Raharjo

Tingginya turnover karyawan di sektor manufaktur seperti di PT Saliman Riyanto
Raharjo sering dikaitkan dengan kurangnya keterlibatan kerja, hubungan kerja yang
buruk, dan rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan. Menurut laporan 2021
Resignation and Salary Adjustment Research Report, rendahnya keterlibatan kerja
karyawan dan dukungan supervisor menjadi penyebab utama tingginya turnover (Wen
dkk. 2022). Selain itu, kondisi kerja yang penuh tekanan sering kali membuat karyawan
memilih untuk meninggalkan organisasi (Kissi dkk. 2024).

Turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah kepuasan kerja.
Kepuasan kerja merupakan seberapa jauh seseorang merasa senang dengan
pekerjaannya (Spector, 2022). Sejumlah pegawai merasa senang dan menikmati
pekerjaannya serta dianggap sebagai bagian dari hidupnya. Perasaan pegawai atas
pekerjaannya diwakili oleh rasa puas pegawai terhadap pekerjaannya. Hal ini
memperlihatkan bagaimana pegawai memiliki sikap positif terhadap pekerjaan dan
lingkungannya. Sedangkan pegawai yang tidak puas akan memperlihatkan sikap yang
negatif pada pekerjaannya yang ditunjukkan dengan cara-cara yang beraneka ragam.

Penelitian Mangumbahang dkk (2023) menunjukkan kepuasan kerja memengaruhi
turnover intention secara negatif. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian
Alfara dan Saputra (2024) yang menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi kepuasan kerja maka akan
menurunkan furnover intention pegawai. Sebaliknya, kepuasan kerja yang rendah akan
meningkatkan turnover intention. Hasil penelitian tersebut berbeda dengan penelitian
Jannavi dan Itami (2024) yang menunjukkan kepuasan kerja tidak memengaruhi
turnover intention secara signifikan.

Faktor selanjutnya yang diduga memengaruhi tfurnover intention pegawai adalah
relationship management atau disebut juga manajemen hubungan. Dalam penelitian ini
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difokuskan pada manajemen hubungan antar karyawan. Manajemen hubungan antar
karyawan merujuk pada cara perusahaan mengelola hubungan antar karyawan untuk
mewujudkan lingkungan kerja yang positif dan kolaboratif. Hal ini bertujuan untuk
mengurangi konflik, meningkatkan kepercayaan dan memperkuat kerjasama diantara
individu dan tim. Apabila perusahaan mampu mengelola relationship management
dengan baik, maka akan membawa dampak positif bagi perusahaan, diantaranya
meningkatkan kinerja dan produktivitas, mengurangi konflik, memperkuat
kepercayaan terhadap perusahaan, mendorong inovasi dan kreativitas serta
mengurangi turnover karyawan. Penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh
relationship management terhadap turnover karyawan belum pernah diteliti, sehingga hal
ini menjadi kebaharuan dalam penelitian ini,

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang memperlihatkan adanya perbedaan hasil
penelitian terdahulu dimana Mangumbahang dkk (2023) serta Alfara dan Saputra
(2024) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention, sedangkan Jannavi dan Itami (2024) menunjukkan kepuasan kerja tidak
memengaruhi kepuasan kerja secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa ada
variabel lain yang diduga mempengaruhi hubungan antara kepuasan kerja dengan
turnover intention, yaitu keterlibatan kerja.

Keterlibatan kerja karyawan adalah bentuk partisipasi karyawan dengan menggunakan
seluruh kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan dan menganggap pekerjaan
tersebut sebagai hal yang paling penting dalam kehidupannya (Angelina dan Fauzan,
2024). Keterlibatan kerja karyawan menunjukkan adanya keterikatan antara karyawan
dengan pekerjaannya, taat terhadap ketentuan perusahaan dan memiliki orientasi pada
pencapaian tujuan perusahaan. Seorang karyawan dikatakan memiliki keterikatan
umumnya akan terlihat lebih semangat dalam bekerja, produktif, adanya rasa memiliki
yang tinggi pada perusahaan sehingga karyawan mampu bertahan untuk tetap bertahan
di perusahaan (Angelina dan Fauzan, 2024).

Keterlibatan kerja karyawan akan semakin tinggi apabila perusahaan mampu
menumbuhkan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga tumbuh rasa puas dalam diri
karyawan terkait pekerjaannya (Handaka dan Fauzan, 2024). Dengan demikian
keterlibatan kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Semakin tinggi kepuasan kerja maka
keterlibatan kerja karyawan juga akan semakin tinggi. Sebaliknya karyawan yang
merasa tidak puas maka keterlibatan kerja karyawan akan menurun. Penelitian
Angelina dan Fauzan (2024) menunjukkan kepuasan kerja memengaruhi keterlibatan
kerja karyawan secara positif. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitan
Handaka dan Fauzan (2024) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap keterlibatan kerja karyawan.

Demikian juga dengan adanya relationship management maka keterlibatan karyawan
dalam pekerjaan juga akan semakin tinggi. Relationship management mencakup
pengelolaan hubungan kerja yang melibatkan dukungan dari supervisor dan kolaborasi
antar tim. Dukungan supervisor yang baik dapat meningkatkan kepercayaan dan
keterlibatan karyawan, sehingga mengurangi tingkat stres dan niat keluar (Kissi dkk.
2024).

Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung akan menganggap
pekerjaannya sebagai sesuatu yang penting dalam hidupnya, sehingga karyawan akan
merasa betah dan tidak memiliki keinginan untuk berhenti serta keluar dari perusahaan.
Seperti yang dijelaskan oleh Mulyadi dkk (2023) salah satu faktor yang memengaruhi
turnover intention adalah keterlibatan kerja karyawan. Lebih lanjut Mulyadi dkk (2023)
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dalam penelitiannya menunjukkan bahwa keterlibatan kerja karyawan berpengaruh
negatif terhadap turnover intention.

Penelitian ini menawarkan pendekatan solusi untuk memahami mekanisme mediasi
keterlibatan kerja dalam hubungan antara kepuasan kerja, relationship management, dan
niat keluar yaitu dengan mengeksplorasi pengaruh relationship management terhadap
keterlibatan kerja dan niat keluar. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
rekomendasi strategis bagi manajer SDM untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan dan memperbaiki manajemen hubungan kerja guna menurunkan tingkat niat
keluar karyawan. Selain itu untuk menambah hasil penelitian terkait pengaruh
relationship management terhadap keterlibatan kerja dan turnover intention, di mana kajian
tentang pengaruh relationship management terhadap turnover intention masih terbatas,
khususnya dalam konteks mediasi oleh keterlibatan kerja.

Adapun kerangka pemikiran yang dapat digambarkan untuk penelitian ini adalah

sebagai berikut.
H3
Kepuasan Kerja
(X1) =~ o -
H1 ~HE, -
— o
Keterlibatan Kerja H5 - Turnover Intention
(Y1) N (Ya)
— -
Relationship H2 - H7
-
Management -
(Xz)
H4
METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif
yang berlandaskan pada filosofi positivisme, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan. Penelitian ini mengumpulkan data dari sampel melalui
instrumen penelitian, dan data yang terkumpul dianalisis secara statistik untuk menarik
kesimpulan. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Saliman Riyanto yang
berjumlah 410 orang, sedangkan sampel yang diambil sebanyak 202 orang, dihitung
dengan rumus Slovin menggunakan tingkat kesalahan 5%. Teknik purposive sampling
digunakan dengan kriteria responden yang telah bekerja minimal dua tahun, karena
masa kerja tersebut dianggap cukup untuk membentuk persepsi karyawan terhadap
kepuasan kerja, keterlibatan, serta potensi turnover intention. Data dikumpulkan
menggunakan angket tertutup, di mana pilihan jawaban sudah disediakan untuk
memudahkan responden dalam memilih jawaban yang sesuai (Sugiyono, 2019).

Variabel penelitian terdiri dari variabel dependen, independen, dan mediasi. Variabel
dependen dalam penelitian ini adalah turnover intention, yang diukur dengan indikator
seperti absensi tinggi, kejenuhan bekerja, peningkatan kesalahan, protes terhadap
atasan, perilaku yang berbeda, dan pencarian pekerjaan lain. Variabel independen
meliputi kepuasan kerja, yang mencakup kepuasan terhadap gaji, promosi, rekan kerja,
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atasan, dan sifat pekerjaan, serta relationship management yang diukur dengan
indikator seperti control mutuality, trust, satisfaction, commitment, exchange relationship, dan
communal relationship. Variabel mediasi yang digunakan adalah keterlibatan kerja, yang
diukur dengan indikator seperti partisipasi aktif, prioritas pekerjaan, pentingnya
pekerjaan untuk harga diri, keterlibatan mental dan emosional, motivasi, dan tanggung
jawab.

Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi product moment, sedangkan reliabilitas
diukur dengan koefisien Cronbach's Alpha—suatu instrumen dianggap valid jika p-
value < 0,05 dan reliabel jika a > 0,70. Teknik analisis data yang digunakan meliputi
analisis deskriptif dan analisis inferensial dengan menggunakan SmartPLS. Analisis
deskriptif bertujuan memberikan gambaran mengenai data yang terkumpul dan
karakteristik responden, sedangkan analisis inferensial digunakan untuk menguji
model pengukuran dan struktural secara simultan. Dalam analisis model pengukuran,
diuji validitas dan reliabilitas data dengan convergent validity, discriminant validity,
dan composite reliability. Uji model fit dilakukan untuk memastikan kecocokan antara
model dan data empiris, dengan menggunakan kriteria seperti SRMR, d_ULS, d_G, Chi-
Square, dan NFI. Model struktural diuji dengan menggunakan R-square untuk
mengevaluasi kemampuan prediksi dan F-square untuk ukuran efek (Wiyono, 2020).

Untuk menguji peran mediasi dari keterlibatan kerja, dilakukan analisis efek langsung
(direct effect), tidak langsung (indirect effect), dan total (total effect). Analisis ini
membantu memahami sejauh mana keterlibatan kerja menjembatani pengaruh
kepuasan kerja dan relationship management terhadap turnover intention (Wiyono,
2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia, masa kerja,
dan pendidikan terakhir. Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah
perempuan, dengan 118 orang (58,4%), sedangkan laki-laki sebanyak 84 orang (41,6%).
Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 26-35 tahun
sebanyak 66 orang (32,7%), diikuti oleh 53 orang (26,2%) yang berusia 36-45 tahun.
Untuk masa kerja, mayoritas responden telah bekerja lebih dari 5 tahun sebanyak 109
orang (54,0%), sedangkan 93 orang (46,0%) memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun.
Mengenai pendidikan, sebagian besar responden berpendidikan SMA sebanyak 64
orang (31,7%), diikuti oleh 57 orang (28,2%) yang berpendidikan diploma dan 38 orang
(18,8%) berpendidikan SMP.

Analisis Deskriptif

Berdasarkan analisis deskriptif, variabel kepuasan kerja memiliki nilai rata-rata 2,88,
yang masuk dalam kategori cukup baik. Variabel relationship management memiliki
rata-rata 2,93, juga termasuk dalam kategori cukup baik. Variabel keterlibatan kerja
memiliki nilai rata-rata 2,80, yang menunjukkan bahwa keterlibatan kerja karyawan di
perusahaan tersebut juga termasuk dalam kategori cukup baik. Sementara itu, variabel
turnover intention memiliki nilai rata-rata 3,09, yang masuk dalam kategori sedang,
menandakan tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan berada dalam
tingkat yang cukup moderat.

Analisis Inferensial

Analisis inferensial adalah metode statistik untuk menarik kesimpulan atau prediksi
tentang populasi berdasarkan data sampel. Tujuannya untuk menentukan apakah hasil
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sampel dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih besar. Dalam penelitian ini,
analisis inferensial menggunakan SmartPLS untuk menganalisis hubungan antar
variabel dalam model kompleks. Pengujian SmartPLS dilakukan dengan pendekatan
dua langkah, yaitu model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner
model).

1. Outer model
Model pengukuran (outer model) digunakan untuk mengevaluasi validitas dan
reliabilitas indikator reflektif, yang menunjukkan bagaimana perubahan pada
variabel laten mempengaruhi indikator yang terkait. Pengujian dilakukan melalui
beberapa kriteria, yakni convergent validity, discriminant validity, average variance
extracted (AVE), dan composite reliability.

Hasil pengujian model pengukuran menunjukkan bahwa semua indikator dari
variabel Kepuasan Kerja, Relationship Management, Keterlibatan Kerja, dan Turnover
Intention memiliki nilai loading factor lebih besar dari 0,7, yang menandakan validitas
convergent validity karena indikator-indikator tersebut saling berkorelasi positif dan
memiliki variansi yang sama. Selain itu, pengujian discriminant validity menunjukkan
bahwa nilai cross loading untuk setiap indikator pada variabel terkait lebih besar
dibandingkan dengan nilai cross loading pada konstruk lainnya, yang memastikan
bahwa setiap indikator hanya berkorelasi lebih kuat dengan variabel latennya
sendiri. Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel penelitian juga
lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa varians yang dijelaskan oleh indikator
untuk setiap konstruk lebih besar dibandingkan varians yang tidak dijelaskan, serta
semua variabel memenuhi syarat reliabilitas. Terakhir, nilai Cronbach's alpha dan
composite reliability untuk semua variabel lebih besar dari 0,7, yang mengindikasikan
bahwa semua variabel laten dalam penelitian ini reliabel dan dapat diandalkan untuk
mengukur konstruk.

2. Inner Model
Penilaian model struktural atau inner model dengan menggunakan PLS dimulai
dengan melihat nilai R-square untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan
prediksi dari model struktural yang dilihat dari hasil Q2 predictive relevance.

Pengujian inner model meliputi koefisien determinasi (R2), Q2 predictive relevance
dan Goodness of Fit (GoF).
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Gambar 1. Hasil Uji Bootstrapping

831



Journal of Social and Economics Research (JSER). Vol. 7, Issue 1, June 2025: 825-842

Penilaian model struktural atau inner model menggunakan PLS dimulai dengan
melihat nilai R-square untuk setiap variabel laten endogen, yang menunjukkan
kekuatan prediksi model struktural melalui Q2 predictive relevance. Pengujian ini
meliputi koefisien determinasi (R2), Q2 predictive relevance, dan Goodness of Fit
(GoF).

R-square menunjukkan variasi nilai variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh
variabel eksogen. Untuk variabel Keterlibatan Kerja, R-square sebesar 0,404
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan relationship management memberi
pengaruh sebesar 40,4%. Sedangkan untuk Turnover Intention, R-square sebesar
0,462 menunjukkan pengaruh dari kepuasan kerja, relationship management, dan
keterlibatan kerja sebesar 46,2%.

Q-square mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model. Nilai
Q-square sebesar 0,342 menunjukkan bahwa model ini memiliki predictive relevance
yang baik, karena nilai Q-square lebih besar dari 0.

Uji Model Fit bertujuan untuk mengevaluasi kesesuaian struktur hubungan dalam
model dengan data empiris. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai SRMR
sebesar 0,045 memenuhi syarat (< 0,10) dan nilai NFI sebesar 0,904 memenubhi syarat
(> 0,8), yang menandakan model cocok dengan data.
3. Uji Hipotesis
Tabel 2. Hasil Uji Boottrapping

Original  Sample  Standard o, ..

Variabel sample mean deviation P values Ketarangan
(®) M) (STDEV) (IO/STDEV])

Kepuasan kerja 2>
Keterlibatan kerja 0.381 0.381 0.061 6.246 0.000 Terbukti
(H1)
Relationship
Management => 0358  0.359 0.053 6.763 0.000 Terbukti
Keterlibatan kerja ’ ' ’ ' ' erbukti
(H2)
Kepuasan kerja 2>
Turnover intention -0.236 -0.237 0.065 3.650 0.000 Terbukti
(H3)
Relationship

Management >
Turnover intention
(H4)

-0.258 -0.259 0.061 4.200 0.000 Terbukti

Keterlibatan kerja =
Turnover intention -0.325 -0.324 0.061 5.346 0.000 Terbukti
(H5)

Kepuasan kerja 2
Keterlibatan kerja >
Turnover intention
(Ho)

-0.124 -0.124 0.031 4.020 0.000 Terbukti

Relationship

Management >

Keterlibatan kerja > -0.116 -0.116 0.027 4.251 0.000 Terbukti
Turnover intention

(H7)

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 2 dapat diungkapkan hasil uji hipotesis penelitian sebagai berikut:
a. Kepuasan kerja terhadap Keterlibatan kerja
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Hasil pengujian memperlihatkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap keterlibatan kerja karyawan. Nilai koefisien jalur (original Sample
O) adalah 0,381 yang memperlihatkan arah hubungan positif. Signifikansi
hubungan ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 6,246 yang lebih besar
dari nilai t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin tinggi juga keterlibatan
kerja karyawan. Dengan demikian hipotesis pertama (H1) yang berbunyi
“kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan”
diterima.

b. Relationship Management terhadap Keterlibatan kerja
Hasil pengujian memperlihatkan bahwa relationship management
berpengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan. Nilai koefisien
jalur (original Sample O) adalah 0,358 yang memperlihatkan arah hubungan
positif. Signifikansi hubungan ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar
6,763 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar
0,000 < 0,05. Hal ini berarti semakin tinggi relationship management maka
akan semakin tinggi juga keterlibatan kerja karyawan. Dengan demikian
hipotesis kedua (H2) yang berbunyi “relationship management berpengaruh
positif terhadap keterlibatan kerja karyawan” diterima.

c. Kepuasan kerja Terhadap Turnover intention

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention karyawan. Nilai koefisien jalur (original Sample
O) adalah -0,236 yang memperlihatkan arah hubungan negatif. Signifikansi
hubungan ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 3,650 yang lebih besar
dari nilai t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin rendah turnover
intention karyawan. Dengan demikian hipotesis ketiga (H3) yang berbunyi
“kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention
karyawan” diterima.

d. Relationship Management Terhadap Turnover intention

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa relationship management
berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Nilai koefisien
jalur (original Sample O) adalah -0,258 yang memperlihatkan arah hubungan
negatif. Signifikansi hubungan ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar
4,200 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar
0,000 < 0,05. Hal ini berarti semakin tinggi relationship management maka
akan semakin rendah turnover intention karyawan. Dengan demikian
hipotesis keempat (H4) yang berbunyi “relationship management
berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan” diterima.

e. Keterlibatan kerja Terhadap Turnover intention (H5)

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh
negatif terhadap turnover intention karyawan. Nilai koefisien jalur (original
Sample O) adalah -0,325 yang memperlihatkan arah hubungan negatif.
Signifikansi hubungan ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 5,346
yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar 0,000 <
0,05. Hal ini berarti semakin tinggi keterlibatan kerja maka akan semakin
rendah turnover intention karyawan. Dengan demikian hipotesis kelima
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(H5) yang berbunyi “keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention karyawan” diterima.

Kepuasan kerja Terhadap Turnover intention dengan Keterlibatan kerja
sebagai mediasi

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa kepuasan kerja mempunyai
pengaruh tidak langsung yang negatif dan signifikan terhadap turnover
intention sebagai variable mediator. Nilai koefisien pengaruh tidak langsung
(Original Sample O) adalah -0,124. Signifikansi pengaruh mediasi ini
ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 4,020 yang lebih besar dari nilai t-
tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti kepuasan
kerja mampu menurunkan turnover intention karyawan dengan cara
terlebih dahulu meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Dengan
demikian hipotesis keenam (H6) yang berbunyi “keterlibatan kerja
memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention” diterima.

Relationship Management Terhadap Turnover intention dengan
Keterlibatan kerja sebagai mediasi

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa relationship management
mempunyai pengaruh tidak langsung yang negatif dan signifikan terhadap
turnover intention sebagai variable mediator. Nilai koefisien pengaruh tidak
langsung (Original Sample O) adalah -0,116. Signifikansi pengaruh mediasi
ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 4,251 yang lebih besar dari nilai
t-tabel sebesar 1,972 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
relationship management mampu menurunkan turnover intention
karyawan dengan cara terlebih dahulu meningkatkan keterlibatan kerja
karyawan. Dengan demikian hipotesis ketujuh (H7) yang berbunyi
“keterlibatan kerja memediasi pengaruh relationship management terhadap
turnover intention” diterima.

4. Analisis Mediasi

Hasil analisis mediasi yang meliputi direct effect, indirect effect dan total effect
secara ringkas dapat dilihat pada table di bawah ini.

Tabel 3. Hasil Pengujian Direct Effect, Inderect Effect, Total Effect

Indirect Effect
nerect BRES | Total Effect (TE)
(IE)
X1—>Y2 X1—>Y1—>Y2 Kt
Variabel (DE + IE) €
X2 — Y2 X2—=Y1i— Y

Original P Original P Original P
Sample | Value | Sample | Value | Sample | Value

X1 -0,236 0,000 -0,124 0,000 -0,360 0,000 | Intervening

X2 -0,258 0,000 -0,116 0,000 -0,374 0,000 | Intervening

Berdasarkan Tabel 3, maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

a.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention melalui Keterlibatan
Kerja

Berdasarkan table di atas, dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention, baik secara
langsung ataupun tidak langsung. Pengaruh langsung sebesar -0,236 dengan
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p-value 0,000 memperlihatkan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Selain itu, pengaruh tidak langsung melalui keterlibatan
kerja juga menunjukkan pengaruh signifikan dengan nilai -0,124 dan p-value
0,000 yang memperkuat keterlibatan kerja memiliki peran sebagai mediator
dalam hubungan tersebut.

Adapun pengaruh total antara kedua variable sebesar -0,360 dengan p-value
0,000 memperlihatkan bahwa baik langsung maupun tidak langsung secara
bersama-sama berkontribusi signifikan dalam mempengaruhi perubahan
turnover intention. Hal ini berarti keterlibatan kerja mampu memediasi
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention secara signifikan.

b. Pengaruh Relationship Management terhadap Turnover Intention melalui
Keterlibatan Kerja
Berdasarkan table di atas, dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara relationship management terhadap turnover intention, baik
secara langsung ataupun tidak langsung. Pengaruh langsung sebesar -0,258
dengan p-value 0,000 memperlihatkan relationship management
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Selain itu, pengaruh tidak
langsung melalui keterlibatan kerja juga menunjukkan pengaruh signifikan
dengan nilai -0,116 dan p-value 0,000 yang memperkuat keterlibatan kerja
memiliki peran sebagai mediator dalam hubungan tersebut.

Adapun pengaruh total antara kedua variable sebesar -0,374 dengan p-value
0,000 memperlihatkan bahwa baik langsung maupun tidak langsung secara
bersama-sama berkontribusi signifikan dalam mempengaruhi perubahan
turnover intention. Hal ini berarti keterlibatan kerja mampu memediasi
pengaruh relationship management terhadap turnover intention secara
signifikan.

Pembahasan

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
keterlibatan kerja karyawan. Ditunjukkan oleh nilai original sample positif sebesar
0,381 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti kepuasan kerja mampu
meningkatkan partisipasi tenaga kerja dengan menggunakan semua kemampuannya
dan disusun untuk mendorong peningkatan kepuasan kerja demi berhasilnya suatu
organisasi.

Kepuasan kerja diartikan sebagai perasaan emosional seperti rasa senang dan tidak
senang tentang pandangan seorang tenaga kerja mengenai pekerjaannya (Angelina
dan Fauzan, 2024). Apabila seorang tenaga kerja mempunyai sikap senang terhadap
pekerjaannya, umumnya tenaga kerja akan bertahan di perusahaan dalam periode
yang lama. Rasa puas seorang tenaga kerja terhadap pekerjaannya adalah
persyaratan yang penting. Tenaga kerja yang merasa puas atas pekerjaannya akan
berusaha sebaik mungkin, meningkatkan dedikasinya pada bisnis dan pekerjaannya
dan umumnya tidak akan mengundurkan diri dari perusahaan. Sebaliknya apabila
tenaga kerja tidak senang dengan pekerjaannya maka tenaga kerja akan merasa malas
untuk ikut serta dalam pelaksanaan tugas dari perusahaan dan bahkan akan
mengambil sikap mengundurkan diri perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan sangat penting. Karyawan yang merasa puas akan merasa
loyal terhadap perusahaan dan tidak tertarik untuk mencari alternatif pekerjaan lain
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(Aksu, 2020). Dengan demikian semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan
semakin tinggi juga keterlibatan kerja karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan.
Temuan ini menguatkan hasil studi sebelumnya dari Angelina dan Fauzan (2024),
Handaka dan Fauzan (2024), Rahmadianti dan Lataruva (2023) serta Gopinath (2020)
yang menunjukkan kepuasan kerja memengaruhi keterlibatan kerja karyawan secara
positif.

Dalam konteks praktis di PT. Saliman Riyanto Raharjo terdapat indikasi bahwa
kepuasan kerja karyawan cukup baik. Hal ini dapat dilihat dari sebagian besar
karyawan merasa cukup puas dengan gaji yang diperolehnya, kebijakan promosi
(kenaikan jabatan), hubungan antar rekan kerja, gaya kepemimpinan dan cukup puas
dengan pekerjaan yang dijalaninya selama ini. Kondisi ini mendorong karyawan
untuk aktif atau berpartisipasi dalam kegiatan perusahaan, karena karyawan merasa
puas dengan apa yang diberikan perusahaan. Dengan demikian semakin tinggi
kepuasan kerja maka akan semakin tinggi juga keterlibatan kerja karyawan.

. Pengaruh Relationship Management terhadap Keterlibatan Kerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa relationship management berpengaruh positif
terhadap keterlibatan kerja karyawan. Ditunjukkan oleh nilai original sample positif
sebesar 0,358 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti relationship
management mampu meningkatkan partisipasi tenaga kerja dengan menggunakan
semua kemampuannya dan disusun untuk mendorong peningkatan kepuasan kerja
demi berhasilnya suatu organisasi.

Relationship management merupakan salah satu bidang dari Manajemen Sumber
Daya Manusia yang mengadopsi metode dan praktik pengendalian untuk mengatur
hubungan antar karyawan. Salah satu fokus dari relationship management adalah
membangun dan mempertahankan hubungan produktif antar karyawan dalam
suatu perusahaan. Hubungan antar karyawan yang baik akan mendorong karyawan
bersedia turut serta dalam mewujudkan tujuan perusahaan (Egbuta Olive U dkk.
2020). Dengan demikian semakin baik relationship management maka keterlibatan
kerja karyawan juga akan semakin tinggi.

Relationship management mempunyai pengaruh terhadap hubungan yang
berkelanjutan antara pemberi kerja dan karyawan di tempat kerja. Hal ini meliputi
gabungan inisiatif yang dipimpin oleh pemberi kerja untuk meningkatkan
komunikasi di tempat kerja, melibatkan karyawan secara langsung atau tidak
langsung dalam pengambilan keputusan perusahaan (Shabane dkk, 2022). Dengan
demikian, relationship management mampun mendorong karyawan untuk ikut
terlibat dalam setiap kegiatan perusahaan.

Temuan hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Kissi dkk
(2024) yang mengungkapkan relationship management mencakup pengelolaan
hubungan kerja yang melibatkan dukungan dari supervisor dan kolaborasi antar tim.
Dukungan supervisor yang baik dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan.

Dalam konteks praktis di PT. Saliman Riyanto Raharjo terdapat indikasi bahwa
relationship management sudah cukup baik. Hal ini dapat dilihat dari adanya
keikutsertaan karyawan dalam pengambilan keputusan perusahaan sudah cukup
baik. Selain itu, kepercayaan dari pimpinan maupun antar rekan kerja juga sudah
cukup baik. Demikian juga dengan hubungan yang terjalin antar rekan kerja,
komitmen untuk bekerja sama dengan rekan kerja, penyampaian informasi kepada
rekan kerja dan hubungan dengan komunitas pekerja sudah berjalan dengan cukup
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baik. Kondisi tersebut mendorong karyawan bersedia terlibat dalam semua kegiatan
perusahaan. Semakin tinggi relationship management maka keterlibatan kerja
karyawan juga akan semakin tinggi.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention karyawan. Ditunjukkan oleh nilai original sample positif sebesar -
0,236 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti kepuasan kerja mampu
menurunkan kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya
secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain sesuai
dengan pilihannya sendiri.

Menurut Wxley dan Yuki seperti yang dikutip oleh Mangumbahang dkk (2023),
kepuasan kerja merupakan perasaan individu terkait pekerjaannya. Sejumlah
pegawai merasa senang dan menikmati pekerjaannya serta dianggap sebagai bagian
dari hidupnya. Perasaan pegawai atas pekerjaannya diwakili oleh rasa puas pegawai
terhadap pekerjaannya. Hal ini memperlihatkan bagaimana pegawai memiliki sikap
positif terhadap pekerjaan dan lingkungannya. Sedangkan pegawai yang tidak puas
akan memperlihatkan sikap yang negatif pada pekerjaannya yang ditunjukkan
dengan cara-cara yang beraneka ragam. Karyawan yang merasa puas umumnya akan
tetap bertahan di dalam perusahaan dan tidak akan keluar dari perusahaan.

Berdasarkan penelitian oleh Sija (2021) tentang model sikap-niat-perilaku, yang
menemukan bahwa kepuasan kerja cenderung memengaruhi turnover intention.
Sikap terhadap pekerjaan memengaruhi keyakinan tentang konsekuensi atau
manfaat meninggalkan organisasi yang pada akhirnya mengarah pada perilaku
turnover yang sebenarnya. Zumrah dkk (2022) mengungkapkan turnover intention
mengacu pada rencana karyawan untuk meninggalkan posisinya di perusahaan. Ada
banyak factor yang dapat menghasilkan turnover intention diantara karyawan
seperti kepuasan kerja yang lebih rendah. Dengan demikian semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan maka akan semakin rendah tingkat turnover intention.

Temuan ini menguatkan hasil studi sebelumnya dari Mangumbahang dkk (2023),
Alfara dan Saputra (2024) serta penelitian Anastia dkk (2021) dan Chen dkk (2023)
yang menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover
intention. Kepuasan kerja karyawan menentukan keinginan untuk pindah kerja di
kalangan pekerja.

Dalam konteks praktis di PT. Saliman Riyanto Raharjo terdapat indikasi bahwa
turnover intention karyawan termasuk kategori sedang. Hal ini ditunjukkan oleh
tingkat absensi yang cukup tinggi, merasa jenuh dalam bekerja, pelanggaran yang
cukup tinggi, melakukan protes terhadap atasan, adanya perilaku yang berubeda dan
melakukan pencarian alternatif pekerjaan di luar perusahaan. Kondisi ini dapat
diatasi dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, melalui pemberian gaji,
kebijakan promosi (kenaikan jabatan), dan hubungan antar rekan kerja yang
harmonis.

4. Pengaruh Relationship Management terhadap Turnover Intention
Hasil analisis menunjukkan bahwa relationship management berpengaruh negatif
terhadap turnover intention karyawan. Ditunjukkan oleh nilai original sample positif
sebesar -0,258 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti relationship
management mampu menurunkan kecenderungan atau niat karyawan untuk
berhenti dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke
tempat kerja yang lain sesuai dengan pilihannya sendiri.
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Seperti telah disebutkan sebelumnya, bahwa relationship management merupakan
proses mengajak karyawan dari semua bagian di dalam perusahaan untuk mencapai
tujuan perusahaan (Egbuta Olive U dkk. 2020). Salah satu manfaat dari relationship
management adalah dapat menurunkan turnover karyawan. Hubungan antar
karyawan merupakan bagian penting dalam usaha apapun. Hubungan antar
karyawan yang tidak baik akan menyebaban karyawan merasa tidak nyaman di
tempat kerja, bahkan dapat menyebabkan konflik. Hal ini juga dapat menjadi pemicu
terjadinya turnover karyawan yang tinggi. Oleh karena itu, untuk menurunkan
turnover karyawan harus menerapkan relationship management yang baik.

Temuan ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kissi dkk (2024), bahwa
relationship management mencakup pengelolaan hubungan kerja yang melibatkan
dukungan dari supervisor dan kolaborasi antar tim. Dukungan supervisor yang baik
dapat mengurangi niat keluar karyawan dari perusahaan. Hal ini juga sesuai dengan
teori yang dikemukakan oleh Shabane dkk (2022) bahwa relationship management
mempunyai pengaruh terhadap hubungan yang berkelanjutan antara pemberi kerja
dan karyawan di tempat kerja. Hal ini meliputi gabungan inisiatif yang dipimpin oleh
pemberi kerja untuk meningkatkan komunikasi di tempat kerja, melibatkan
karyawan secara langsung atau tidak langsung dalam pengambilan keputusan dan
memastikan kepatuhan karyawan terhadap peraturan manajemen. Relationship
management juga berkontribusi untuk meningkatkan komitmen karyawan untuk
tetap setia pada perusahaan. Dengan demikian relationship management
menurunkan turnover intention karyawan.

Dalam konteks praktis di PT. Saliman Riyanto Raharjo terdapat indikasi bahwa
relationship management termasuk dalam kategori cukup baik. Hal ini menyebabkan
tingkat turnover intention karyawan berada dalam kategori sedang, yang
ditunjukkan oleh tingkat absensi yang cukup tinggi, karyawan merasa jenuh dalam
bekerja, pelanggaran yang cukup tinggi, melakukan protes terhadap atasan, adanya
perilaku yang berbeda dan karyawan melakukan pencarian alternatif pekerjaan di
luar perusahaan. Oleh karena itu, untuk menurunkan turnover intention karyawan,
perusahaan meningkatkan relationship management melalui control mutuality,
trust, satisfaction, commitment, echange relationship, dan communal relationship
(Sulistyono dan Jakaria, 2022).

. Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention karyawan. Ditunjukkan oleh nilai original sample positif sebesar -
0,325 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti keterlibatan kerja mampu
menurunkan kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya
secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain sesuai
dengan pilihannya sendiri.

Keterlibatan kerja adalah pengidentifikasian seseorang secara psikologis pada
pekerjaannya, turut serta aktif dan pekerjaan dipandang sebagai bagian dari
hidupnya (Mulyadi dkk, 2023). Seorang karyawan yang sudah familiar dengan
keadaan dari tanggung jawab pekerjaannya, akan sulit untuk meninggalkan kegiatan
rutinnya di perusahaan. Hal ini tentunya akan mengurangi keinginan karyawan
untuk keluar dari perusahaan. Dengan demikian semakin tinggi keterlibatan kerja
seorang karyawan maka akan semakin rendah turnover intention. Karyawan yang
terlibat sering merasa sulit untuk berpisah atau keluar dari pekerjaannya, karena
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karyawan telah melakukan investasi besar dalam perusahaannya, yang dapat
menyebabkan menurunnya keinginan untuk pindah kerja (Ivanovic dkk., 2020).

Temuan ini menguatkan hasil studi dari Yumna dan Ridwan (2021), Mulyadi dkk
(2023) dan Sepang dkk (2023) yang menunjukkan bahwa keterlibatan kerja
memengaruhi turnover intention karyawan secara signifikan.

6. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention melalui Keterlibatan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memediasi pengaruh kepuasan
kerja terhadap turnover intention karyawan. Ditunjukkan oleh nilai sig sebesar 0,000
< 0,05. Seperti telah dijelaskan di atas, bahwa kepuasan kerja berperan penting pada
sebuah organisasi atau perusahaan. Seorang karyawan yang merasa bahwa apa yang
diterima dari perusahaan sudah sesuai dengan keingianannya maka karyawan akan
merasa puas terhadap pekerjaannya. Rasa puas ini akan berdampak pada kesediaan
karyawan untuk turut serta dalam setiap kegiatan perusahaan yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Semakin tinggi kepuasan kerja, maka keterlibatan kerja
karyawan juga akan tinggi. Seperti yang diungkapkan oleh Angelina dan Fauzan
(2024), Handaka dan Fauzan (2024) serta Rahmadianti dan Lataruva (2023) bahwa
kepuasan kerja memengaruhi keterlibatan kerja karyawan.

Keterlibatan kerja yang tinggi ini tentu akan menurunkan kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu
tempat kerja ke tempat kerja yang lain sesuai dengan pilihannya sendiri. Apabila
keterlibatan kerja karyawan tinggi maka turnover intention karyawan akan
menurun. Seperti yang diungkapkan oleh Ivanovic dkk (2020), karyawan yang
terlibat dalam pekerjaan sering merasa sulit untuk berpisah atau keluar dari
pekerjaannya, karena karyawan telah melakukan investasi besar dalam
perusahaannya, sehingga karyawan tidak mempunyai keinginan untuk pindah kerja.
Seperti yang diungkapkan oleh Yumna dan Ridwan (2021), Mulyadi dkk (2023) serta
Sepang dkk (2023), bahwa keterlibatan kerja memengaruhi turnover intention
karyawan.

Secara praktis, hal ini berarti bahwa PT. Saliman Riyanto Raharjo perlu menciptakan
kepuasan kerja karyawan agar dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan.
Karyawan yang terlibat dalam kegiatan perusahaan tentu akan mendorong
karyawan untuk setia kepada perusahaan dan tentunya akan menurunkan turnover
intention karyawan.

7. Pengaruh Relationship Management terhadap Turnover Intention melalui
Keterlibatan Kerja
Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memediasi pengaruh
relationship management terhadap turnover intention karyawan. Ditunjukkan oleh
nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Relationship management atau manajemen hubungan
karyawan adalah strategi, program, dan teknologi untuk mengelola secara efektif
bagaimana perusahaan berhubungan dengan calon karyawan, karyawan saat ini, dan
mantan karyawan (Egbuta Olive U dkk. 2020). Hubungan antar karyawan yang baik
akan mendorong karyawan bersedia turut serta dalam mewujudkan tujuan
perusahaan, termasuk dalam kesediaan karyawan untuk terlibat dalam penyelesaian
pekerjaan atau tugas-tugas di perusahaan. Semakin baik relationship managemet,
maka keterlibatan kerja karyawan juga akan semakin tinggi. Sejalan dengan teori
yang dikemukakan oleh Kissi dkk (2024) bahwa relationship management yang baik
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan.
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Keterlibatan kerja yang tinggi ini secara langsung akan meminimalkan keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan atau mencari pekerjaan lain. Hal ini
dikarenakan karyawan yang terlibat dengan perusahaan akan merasa sulit untuk
keluar dari perusahaan, karena ikut bertanggungjawab terhadap kelangsungan
hidup perusahaan (Ivanovic dkk, 2020). Yumna dan Ridwan (2021), Mulyadi dkk
(2023) serta Sepang dkk (2023), mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja
memengaruhi turnover intention karyawan.

Secara praktis, hal ini berarti bahwa PT. Saliman Riyanto Raharjo perlu
menciptakan relationship management yang baik agar dapat meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan. Karyawan yang terlibat dalam kegiatan perusahaan
tentu akan mendorong karyawan untuk setia kepada perusahaan dan tentunya
akan menurunkan turnover intention karyawan

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan, dengan nilai original
sample sebesar 0,381, t-statistik 6,246, yang lebih besar dari t-tabel 1,972, dan p-value
0,000 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga hipotesis pertama (H1) terbukti. Relationship
management juga berpengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan,
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur 0,358, t-statistik 6,763, dan p-value 0,000, yang
menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) terbukti. Selanjutnya, kepuasan kerja
berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan, dengan nilai koefisien jalur
-0,236, t-statistik 3,650, dan p-value 0,000, yang membuktikan hipotesis ketiga (H3).
Relationship management juga berpengaruh negatif terhadap turnover intention
karyawan, ditunjukkan dengan nilai koefisien jalur -0,258, t-statistik 4,200, dan p-value
0,000, yang menunjukkan bahwa hipotesis keempat (H4) terbukti. Selain itu,
keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan, dengan
nilai koefisien jalur -0,325, t-statistik 5,346, dan p-value 0,000, yang membuktikan
hipotesis kelima (H5). Kemudian, kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung
yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention sebagai variabel mediator,
dengan nilai koefisien pengaruh tidak langsung -0,124, t-statistik 4,020, dan p-value
0,000, yang membuktikan hipotesis keenam (H6). Terakhir, relationship management juga
memiliki pengaruh tidak langsung yang negatif dan signifikan terhadap turnover
intention sebagai variabel mediator, dengan nilai koefisien pengaruh tidak langsung -
0,116, t-statistik 4,251, dan p-value 0,000, yang membuktikan hipotesis ketujuh (H7).

Berdasarkan hasil dan analisis penelitian, terdapat beberapa saran untuk meningkatkan
kepuasan kerja, relationship management, dan keterlibatan kerja guna menurunkan
turnover intention karyawan di PT Saliman Riyanto Raharjo. Kepuasan kerja dapat
ditingkatkan dengan kebijakan promosi yang adil dan transparan serta memilih gaya
kepemimpinan yang tepat. Relationship management perlu ditingkatkan dengan
mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan dan menjalin hubungan
yang baik antar pekerja. Keterlibatan kerja dapat diperkuat dengan mendorong
karyawan untuk menunjukkan hasil kerja yang maksimal dan menyelesaikan pekerjaan
dengan penuh tanggung jawab. Untuk penelitian lanjutan, disarankan untuk
mengeksplorasi lebih dalam konsep relationship management terkait turnover
intention, memperluas sampel penelitian agar dapat digeneralisasikan ke perusahaan
lain, dan menggunakan pendekatan mixed method yang menggabungkan survei
dengan wawancara mendalam untuk mengurangi bias persepsi.
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