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Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh kepuasan kerja dan spiritualitas
tempat kerja terhadap turnover intention melalui komitmen afektif sebagai
variabel intervening. Obyek penelitian adalah PT Agung Toyota Paal 10
Jambi dengan subyek karyawan PT Agung Toyota Paal 10 Jambi. Dengan
menggunakan 128 karyawan dan teknik analisis SEM PLS-3 hasil penelitian
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki efek positif terhadap komitmen
afektif. Begitu juga spiritualitas di tempat kerja. Dan seperti yang diduga
sebelumnya, komitmen afektif karyawan dapat mengurangi turnover
intention. Juga, kepuasan kerja mampu menurunkan turnover intention.
Namun, penelitian ini belum mampu membuktikan bahwa spiritualitas di
tempat kerja dapat mengurangi turnover intention. Spiritualitas tempat kerja
yang tinggi tidak dapat langsung dijadikan strategi untuk mengurangi
turnover intention. Penelitian ini membuktikan peran mediasi komitmen
afektif dalam menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention dan pengaruh spiritualitas kerja terhadap turnover intention.
Selain itu, spiritualitas di tempat kerja dapat mengurangi turnover intention
melalui komitmen yang dirasakan oleh karyawan. Penelitian ini
memberikan implikasi mengenai pentingnya organisasi mengembangkan
iklim kerja yang menciptakan spiritualitas untuk meningkatkan respons
positif dan mengurangi keinginan untuk meninggalkan organisasi.

This study aims to examine the effect of job satisfaction and workplace
spirituality on turnover intention through affective commitment as an
intervening variable. The study was conducted on employees of PT Agung
Toyota Paal 10 Jambi with respondents taken through saturated sampling
techniques of 128 respondents. The data analysis technique chosen was SEM
with SmartPLS-3 software. The results of the study found that job satisfaction
has a positive effect on affective commitment. So does workplace spirituality.
And as previously suspected, employee affective commitment can reduce
turnover intention. So does job satisfaction. However, this study has not been
able to prove that workplace spirituality can reduce turnover intention. High
workplace spirituality cannot be directly used as a strategy to reduce
turnover intention. This study also proves the mediating role of affective
commitment in explaining the effect of job satisfaction on turnover intention
and also mediating the effect of workplace spirituality on turnover intention.
In addition, workplace spirituality can reduce turnover intention through
commitment felt by employees. This study provides implications regarding
the importance of organizations developing a work climate that creates
spirituality to increase positive responses and reduce the desire to leave the
organization.
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PENDAHULUAN

Era disrupsi mendorong peningkatan kompetisi bisnis yang mengarahkan pada kebutuhan bisnis
untuk membangun strategi terbaik untuk dapat bertahan. Salah satu keputusan strategis adalah
mengungkit potensi sumber daya manusia secara maksimal (Supriyadi et al., 2020). Pengelolaan SDM
yang unggul akan meningkatkan kinerja karyawan dan menurunkan keinginan untuk keluar atau
meninggalkan perusahaan atau yang dikenal dengan istilah turnover intention (Setiyarti et al., 2023).

Turnover intention didefinisikan sebagai keinginan seseorang untuk meninggalkan perusahaan
secara sukarela maupun tidak sukarela (Robbins dan Coulter, 2021). Dalam perspektif bisnis, turnover
intention penting menjadi perhatian (Parwita et al., 2019). Turnover intention yang tinggi akan
mengganggu efektifitas karena perusahaan kehilangan karyawan potensial dan perlu melatih karyawan
yang baru. Upaya awal yang dapat dilakukan untuk mengantisipasi atau mengurangi tingkat turnover
intention adalah mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya (Lee dan Kim, 2020).
Dengan memahami berbagai faktor yang dapat mempengaruhi tingkat turnover intention, perusahaan
dapat mengambil strategi terbaik untuk mempertahankan sumber daya manusianya (Yukongdi dan
Shrestha, 2019).

Salah satu upaya menurunkan turnover intention adalah menciptakan lingkungan kerja yang
menumbuhkan spiritualitas karyawan sehingga berpotensi meningkatkan performansi kinerja (Wufron
et al., 2022). Spiritualitas di tempat kerja dapat mendorong karyawan untuk memiliki kesadaran moral
tentang pekerjaan dan berusaha menjalankan kewajiban dengan sebaik-baiknya. Dengan adanya
spiritualitas di tempat kerja, karyawan akan mencari kebermaknaan dalam bekerja sehingga dapat
mengubah pandangan karyawan tentang perusahaan (Herlisa et al., 2020). Karyawan yang memahami
makna pekerjaannya akan memiliki keterikatan dengan organisasi sehingga menurunkan turnover
intention (Albrecht et al., 2021). Spiritualitas di tempat kerja yang dirasakan karyawan juga dapat
memberikan konsekuensi positif lain, seperti munculnya komitmen afektif (Khusnah, 2019). Karyawan
yang memiliki komitmen tinggi akan menunjukkan sikap loyalitas dan memilih untuk tetap berada di
organisasi atas kemauannya sendiri. Hasil studi yang dilakukan Sidik et al (2021); Wardani et al (2022);
dan Sofyanty et al (2023) menyimpulkan bahwa tingginya komitmen karyawan akan menurunkan
turnover intention dan sebaliknya, begitu juga sebaliknya.

Munculnya keinginan untuk berpindah juga dapat dipicu oleh rendahnya kepuasan kerja. Rasa
puas tentang pekerjaan menggambarkan tingkat kesukaan, sikap positif, dan rasa senang terhadap aspek
pekerjaan. Kepuasan kerja mencerminkan respon afektif atau emosional seseorang terhadap berbagai
aspek pekerjaannya(Kinicki, 2020). Kepuasan kerja yang dirasakan akan mempengaruhi keputusan
individu untuk tetap bertahan atau bahkan meninggalkan pekerjaannya. Dengan demikian, semakin
tinggi ketidakpuasan karyawan akan semakin besar juga kemungkinan mereka memiliki sikap negatif
seperti turnover intention (Putri, 2023); Wahyu et al (2022). Namun demikian, hasil penelitian Andini dan
Rosfyan (2022) menyimpulkan hasil yang tidak sama. Kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap turnover intention. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Putri, 2023); Wahyu et al
(2022), dan Andini dan Rosfyan (2022) menunjukkan ketidakkonsistenan hasil penelitian, pada pengaruh
kepuasan kerja. Pada penelitian sebelumnya mengkaji pengaruh kepuasan terhadap turnover secara
langsung, dan belum mempertimbangkan komitmen afektif sebagai variabel mediasi. Hal ini
menunjukkan adanya celah yang perlu diteliti lebih lanjut. Dengan alasan ini peneliti ingin menguji
kembeali konstruk hubungan antara kepuasan dan turnover intention. Tujuan penelitian ini menguji
pengaruh kepuasan kerja dan spiritualitas kerja sebagai anteseden turnover intention dengan
memasukkan komitmen organissai sebagai variabel mediasi.

KAJIAN TEORI

Kepuasan Kerja
Teori klasik kepuasan kerja diungkapkan Brayfield dan Rothe (1951) sebagai kondisi dimana
karyawan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan yang ditawarkan perusahaan tempatnya bekerja.

Sri Handari Wahyuningsih, Naura Maya Salsabela, Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja dan Kepuasan Kerja dan
Terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening



292 d ISSN: 2029-2138 (Online)

Perkembangan konsep ini banyak dibahas oleh beberapa peneliti seperti Kinicki, (2020) yang
mengungkapkan kepuasan kerja sebagai respon afektif atau emosional seseorang terhadap berbagai
aspek pekerjaannya. Juga, Robbins dan Judge (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja menggambarkan
perasaan positif mengenai pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya.
Berdasar beberapa konsep diatas dapat ditarik pemahaman sederhana bahwa kepuasan kerja pada
dasarnya menggambarkan respon atau persepsi individu tentang seberapa baik pekerjaannya.
Karyawan dapat merasakan kepuasan kerja karena berbagai faktor pekerjaan dan faktor individu antara
lain kondisi kerja, kepribadian, gaji, dan program tanggung jawab sosial yang dilakukan Perusahaan
(Robbins dan Judge, 2019). Dengan menggunakan kategori yang hampir sama Kinicki (2020)
mengungkapkan pemenuhan kebutuhan, perbedaan harapan, pencapaian nilai, keadilan, dan komponen
disposisi/ genetik sebagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Dalam perspektif organisasi,
kepuasan kerja penting menjadi perhatian untuk ditingkatkan karena menggambarkan sikap positif yang
mendorong perilaku serta hasil individu dan berdampak pada kinerja organisasi.

Spiritualitas di Tempat Kerja

Konsep spiritualitas di tempat kerja menggambarkan kondisi dimana karyawan merasakan
dalam bekerja menemukan tujuan akhir dalam hidup untuk mengembangkan hubungan baik dengan
rekan kerja, dan untuk memiliki keselarasan antara keyakinan yang dimiliki dengan nilai-nilai organisasi
tempat bekerja (Milliman et al 2003). Spiritualitas di tempat kerja juga mencerminkan adanya pengakuan
bahwa karyawan memiliki kehidupan batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan yang
bermakna yang terjadi dalam konteks komunitas (Ashmos dan Duchon, 2000). Dengan kata lain,
spiritualitas di tempat kerja akan dirasakan oleh karyawan ketika mereka memiliki kemampuan untuk
memaknai pekerjaan, memiliki hubungan kuat dengan rekan kerja dan memiliki keselarasan antara
keyakinan hati dengan nilai-nilai dalam organisasi. Spiritualitas di Tempat Kerja memiliki tiga dimensi
(Milliman et al, 2003) yaitu meaningful work, sense of community, dan alignment with organizational
values. Organisasi penting menciptakan spiritualitas di tempat kerja untuk mendorong komitmen dan
keterikatan karyawan sehingga dapat mengoptimalkan potensi dengan baik di tempat kerja.

Komitmen afektif

Meyer dan Allen (1991) mendefinisikan komitmen afektif sebagai keyakinan yang menjadi
pengikat karyawan dengan organisasi, ditunjukkan dengan adanya loyalitas, keterlibatan dalam
pekerjaan, dan penerimaannya terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Komitmen afektif
menggambarkan tingkatan komitmen yang paling tinggi diantara komitmen organisasional lainnya yaitu
komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan (Meyer dan Allen,1991). Karyawan yang memiliki
komitmen afektif dicirikan oleh beberapa kondisi antara lain memiliki keterikatan emosional pada
organisasi, bangga menjadi bagian dari organisasi, rasa kepemilikan yang kuat pada organisasi dan
merasa bahwa permasalahan organisasi merupakan permasalahan yang harsu diselesaikan.

Turnover intention

Konsep turnover intention diungkapkan Mobley et al (1978);Tett dan Meyer (1993); dan Zeffane
(1994) sebagai kondisi yang dirasakan karyawan atau keinginan untuk berhenti dari pekerjaannya. Hal
ini memiliki makna bahwa karyawan dengan turnover intention tinggi memiliki keinginan untuk
mencari alternatif pekerjaan lain atau berhenti dari pekerjaannya. Sebaliknya, turnover intention yang
rendah berarti karyawan memiliki keinginan untuk bertahan atau tetap bekerja pada perusahaan saat ini.
Turnover intention memiliki tiga indikator yaitu: 1).Pemikiran karyawan untuk keluar dari perusahaan
karena ketidakpuasan kerja yang dirasakan; 3). Keinginan untuk mencari pekerjaan lain; dan 3).
Keinginan untuk keluar, karena telah mendapatkan pekerjaan diluar perusahaan yang dirasa lebih
baikMobley et al (1978) . Perusahaan dapat mengelola munculnya turnover intention melalui pemahaman
dan pengelolaan pada beberapa aspek seperti pemahaman karakteristik karyawan, menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan aspek kepuasan kerja, dan mendorong komitmen
afektif. Pentingnya pengelolaan karyawan yang dapat menurunkan turnover intention untuk
mempertahankan beban kerja yang ideal, meminimisasi biaya penarikan karyawan akibat banyaknya
karyawan yang keluar, mengefektifkan biaya latihan, dan meminimalkan loss of production yang dialami
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akibat perputaran karyawan (Mobley et al., 1978).

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Afektif

Karyawan yang merasakan kepuasan kerja yang tinggi memiliki makna bahwa mereka
menilai atau berpersepsi poistif terhadap aspek aspek pekerjaan yang dirasakan (Dengo et al.,
2023). Karyawan yang merasa puas akan berpotensi meningkatkan keterikatan, produktivitas
dan prestasi kerja. Keterikatan pekerja dapat menumbuhkan perasaan positif yang sering
ditunjukkan sebagai komitmen tinggi pada organisasi (Sung et al., 2022). Ketika karyawan
memiliki komitmen, mereka akan merasa terhubung dengan organisasi sehingga secara suka
rela bersedia menyelesaikan permasalahan organisasi, kemauan bertahan sebagai anggota dan
menerima nilai-nilai serta tujuan organisasi. Semakin tinggi kepuasan seseorang maka semakin
tinggi pula komitmen afektif karyawan (Parashakti dan Astuti, 2023). Penelitian terdahulu yang
membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen dilakukan Hakim et al. (2022);
Pratama et al (2022); Wigunardi dan Waruwu (2023), Dengo et al. (2023); Parashakti dan Astuti
(2023).Berdasar uraian tersebut maka dirumuskan hipotesis:
H1 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif.

Pengaruh Spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen afektif

Spritualitas di tempat kerja menggambarkan kondisi supportif dimana organisasi
memahami bahwa setiap karyawan memiliki kehidupan batin yang dapat dikembangkan
melalui pekerjaan yang bermakna dalam organisasi. Dengan kata lain, organisasi mengakui
bahwa karyawan memiliki kehidupan batin yang penting untuk tumbuh karena kebermaknaan
pekerjaan bagi kehidupannya (Al-hannani et al., 2022). Oleh karena itu, organisasi harus dapat
menciptakan lingkungan kerja yang memiliki spiritualitas yang baik guna mendukung
karyawan menjalankan kewajibannya (Hilmi dan Assyofa, 2022). Penilaian positif karyawan
akan spiritualitas di tempat kerja akan meningkatkan komitmen afektif (Al-hannani et al., 2022);
(Catherine et al., 2022). Dengan demikian organisasi perlu secara berkesinambungan
membangun persepsi positif terhadap nilai-nilai yang terkandung dalam spiritualitas tempat
kerja secara untuk mempertahankan keanggotannya (Labetubun dan Dewi, 2022). Penelitian
terdahulu yang membuktikan pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen afektif
dilakukan Salim et al. (2020);Jalaludin dan Waliamin (2022); Catherine et al (2022); Al-hannani
et al (2022);Labetubun dan Dewi (2022). Dengan demikian dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H2 : Spiritualitas di Tempat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
afektif.

Pengaruh komitmen afektif terhadap Turnover intention

Komitmen afektif dapat menggambarkan derajat untuk melihat sejauh mana karyawan
dapat mengidentifikasi keterlibatannya dalam organisasi. Dengan kata lain, komitmen afektif
merefleksikan loyalitas karyawan dimana mereka dapat mengekspresikan perhatiannya
terhadap organisasi demi keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Pratama et al., 2022).
Karyawan dengan komitmen tinggi memiliki loyalitas yang kuat untuk mendorong mereka
memenuhi tugas dan tanggung jawabnya (Parashakti dan Astuti, 2023. Komitmen yang tinggi
akan menurunkan keinginan karyawan meninggalkan organisasi, dan sebaliknya (Aulia et al.,

Sri Handari Wahyuningsih, Naura Maya Salsabela, Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja dan Kepuasan Kerja dan
Terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening



294 d ISSN: 2029-2138 (Online)

2023). Komitmen karyawan yang rendah menjadi salah satu faktor pendorong terjadinya
turnover intention. Penelitian terdahulu membuktikan bahwa komitmen yang tinggi akan
menurunkan turnover intention seperti Putra (2022), Annisa et al (2023), Khalid et al
(2022);Callado et al (2023) dan Sofyanty et al (2023) . Berdasar uraian ini maka peneliti
merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3 : komitmen afektif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention

Kepuasan kerja mencerminkan sikap karyawan terhadap pekerjaannya sehingga
karyawan yang merasa puas cenderung lebih antusias terhadap perusahaan (Putri, 2023;Utomo,
2022_. Karyawan yang merasa puas akan bekerja lebih produktif dan berkontributif pada
maksud dan tujuan perusahaan serta memiliki keinginan yang lebih rendah untuk keluar dari
perusahaan (Utomo, 2022). Penelitian terdahulu membuktikan bahwa kepuasan kerja
menurunkan turnover intention (Philips et al.,, 2022; Pratama et al (2022); Aulia et al (2023),
Pramuditya dan Nuvriasari (2023), Susanti dan Halilah (2023), dan Widayati et al (2023),
sehingga dirumuskan hipotesis:
H4 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja Terhadap Turnover intention

Spiritualitas di tempat kerja bukan hanya tentang pandangan akan suatu agama
tertentu, melainkan pemenuhan kehidupan batin karyawan akan makna dan tujuan dalam
pekerjaan yang dilakukannya serta terhubung secara batin dengan setiap individu yang
terdapat dalam organisasi (Inkai dan Kistyanto, 2020). Karyawan dengan spiritualitas tinggi
akan lebih memaknai pekerjaannya karena pekerjaan mereka dapat memberikan dampak bagi
masyarakat luas serta lingkungan kerja yang saling mendukung antar-karyawan sehingga
menimbulkan rasa senang dan nyaman berasa di organisasi (Nevada, 2021). Sebaliknya, ketika
karyawan merasakan spiritualitas yang rendah di tempat kerja, akan muncul rasa ingin
meninggalkan organisasi. Hal ini dibuktikan dalam penelitian Hussain & Hussain,
(2020);Ghayas dan Bhutto, (2020); Nevada (2021); Farisan dan Mubarak (2022); Inkai dan
Kistyanto (2020); dan Herman et al (2023) . Oleh karena itu, dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H5 : Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover intention dengan komitmen sebagai Variabel
Intervening

Karyawan yang merasa puas berpotensi meningkatkan keterikatan, produktivitas dan
prestasi kerja. Keterikatan pekerja dapat menumbuhkan perasan yang positif dan menunjukkan
komitmen terhadap organisasi (Sung et al., 2022). Karyawan dengan komitmen tinggi memiliki
loyalitas yang kuat untuk mendorong mereka memenuhi tugas dan tanggung jawabnya
(Parashakti dan Astuti, 2023). Komitmen yang kuat terhadap organisasi akan menjadi bahan
pertimbangan bagi karyawan untuk tetap atau meninggalkan organisasi (Aulia et al., 2023).
Ketika kepuasan kerja karyawan terpenuhi dengan baik dan memiliki komitmen afektif yang
tinggi, maka akan berdampak pada menurunnya tingkat turnover intention, hal ini menguatkan
pendapat bahwa kepuasan kerja dan komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention (Putra, 2022). Penelitian terdahulu yang menguji hubungan antara kepuasan
kerja, komitmen afektif dengan mediasi turnover intention dilakukan Parwita et al. (2019);
Meriandayani dan Subudi (2019); Muzajjad et al. (2021); Ardyputri dan Ariyanto (2023); Paltu
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dan Brouwers (2020). Dari uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis:
H6: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover intention dengan
Komitmen sebagai Variabel Intervening.

Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja terhadap Turnover intention dengan Komitmen sebagai
Variabel Intervening

Organisasi yang mampu menciptakan spiritualitas di tempat kerja dicerminkan oleh
kondisi dimana karyawan dapat terpenuhi kehidupan batin untuk tumbuh karena
kebermaknaan pekerjaan bagi kehidupannya (Al-hannani et al., 2022). Oleh karena itu,
organisasi harus dapat menciptakan lingkungan kerja yang memiliki spiritualitas yang baik
guna mendukung karyawan menjalankan kewajibannya (Hilmi dan Assyofa, 2022).
Peningkatkan spiritualitas di tempat kerja akan meningkatkan keterikatan emosional seseorang
pada organisasi (Al-hannani et al., 2022). Artinya, semakin tinggi spiritualitas karyawan di
tempat kerja maka semakin tinggi juga komitmen karyawan (Nevada, 2021). Sebaliknya,
komitmen yang rendah akan menjadi anteseden perilaku negatif seperti munculnya keinginan
untuk melepaskan diri dari organisasi yang sering disebut dengan turnover intention. Karyawan
yang memiliki komitmen rendah akan berpotensi meninggalkan organisasi (Annisa et al., 2023).
Oleh karena itu, komitmen afektif dapat memediasi hubungan antara spiritualitas di tempat
kerja dengan turnover intention. Penerapan spiritualitas di tempat kerja dapat meningkatkan
komitmen afektif, lalu komitmen ini yang akan menurunkan turnover intention pada karyawan
(Inkai dan Kistyanto, 2020). Beberapa penelitian terdahulu membuktikan pengaruh spiritualitas
di tempat kerja, komitmen afektif dan turnover intention seperti pada Salim et al (2020), Toti et al
(2020), Koohpaei et al (2021), Nevada (2021), Inkai dan Kistyanto (2020) yang menunjukkan hasil
yang sama yaitu spiritualitas di tempat kerja dan komitmen afektif berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Dari kerangka teori dan penelitian terdahulu, dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H7 : Spiritualitas di Tempat Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
intention dengan Komitmen Afektif sebagai Variabel Intervening.

Model Penelitian ini disajikan sebagai berikut yang ditunjukkan pada Gambar 1 :

Kepuasan
Kerja

Turnover
Intention

Komitmen
Afektif

Spiritualitas
Kerja

Gambar 1 Model Penelitian

METODE PENELITIAN
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Penelitian ini didekati dengan studi kuantitatif yang mengambil obyek Agung Toyota Paal 10
Jambi. Data yang digunakan adalah data primer. Data primer merupakan data yang diperoleh secara
langsung dari responden atau sumber data oleh peneliti terkait dengan variabel yang diteliti (Sekaran
dan Bougie, 2019). Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan langsung kepada seluruh
karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi. Pada penelitian ini, teknik pengumpulan data yang dipilih adalah
survei melalui kuesioner terkait dengan variabel yang digunakan yaitu kepuasan kerja, spiritualitas di
tempat kerja, komitmen afektif dan turnover intention. Peneliti menentukan teknik saturation sampling
dengan jumlah responden sebanyak 128 orang.

Instrumen kepuasan kerja diadopsi dari Brayfield dan Rothe (1951) yang menggambarkan
keadaan atau perasaan positif terhadap pekerjaann dengan lima item pertanyaan, sebagai respon
evaluatif sepeti kepuasan terhadap pekerjaan saat ini, antusiasme dalam bekerja, setiap hari merasa
semangat, dan menyenangi pekerjaan. Spiritualitas di tempat kerja merujuk konsep Ashmos dan Duchon
(2000) yang juga digunakan Milliman et al (2003), yang menggambarkan pengakuan bahwa karyawan
memiliki kehidupan batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan yang bermakna yang terjadi
dalam konteks komunitas. Dalam pengukuan variabel ini menggunakan kuesioner dari teori Milliman et
al (2003) dengan 21 item pengukuran variabel spiritualitas di tempat kerja.

Komitmen afektif menggambarkan keadaan psikologis dan hubungan emosional karyawan
dengan organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif memiliki makna adanya hubungan emosional
dan kesamaan nilai individu dengan organisasi, sehingga berimplikasi terhadap keputusan untuk
melanjutkan atau menghentikan keanggotaan dalam organisasi. Variabel ini diukur dengan 8 item
pertanyaan (Meyer dan Allen, (1991). Seluruh instrumen diuji validitas dan reliabilitas untuk memastikan
bahwa item pertanyaan dapat merepresentasi alat ukur secara baik dan konsisten.

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan menggunakan dua metode yang dihitung
menggunakan PLS yaitu vadilitas convergent validity dan discriminant validity yang termasuk dalam outer
model. Sedangkan uji reliabilitas menggunakan composite reliability dan croncbach’s Alpha yang termasuk
dalam outer model. Untuk menguji hipotesis digunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan metode Partial Least Square (PLS).

HASIL PENELITTAN

Karakteristik Responden
Penelitian ini dilakukan dengan membagikan kuesioner dalam bentuk google form
kepada seluruh karyawan yang bekerja di Agung Toyota Paal 10 Jambi dengan jumlah 128
orang. Penyebaran kuesioner dilakukan selama satu minggu dari tanggal 3 sampai 10
November 2023, dan memperoleh 100% atau sejumlah 128 responden penelitian. Karakteristik
Responden ditampilkan sebagai berikut yang ditunjukkan pada tabel 1:
Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Jumlah Presentase
Gender Laki-laki 104 81,2%
Perempuan 24 18,8%
Jumlah 128 100%
Status Karyawan Karyawan Tetap 103 80,5%
Karyawan Kontrak 25 19,5%
Jumlah 128 100%
Divisi/ Unit Kerja General Repair/GR 49 38,3%
Body & Paint / BP 24 18,8%
Sales 39 30,5%
Administration 16 12,5%
Jumlah 128 100%
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Lama Bekerja 1-2 tahun 1 0,8%
2-3 tahun 3 2,3%
> 3 tahun 124 96,8%
Jumlah 128 100%

Sumber: Hasil Penyebaran Kuesioner

Uji Kualitas Instrumen

Pengujian convergent validity dan validitas diskriminan (discriminant validity) dilakukan
untuk memenuhi measurement model (outer model). Dalam uji validitas Convergent validity, nilai
loading factor > 0,7 dinilai valid. dengan kontruk yang diukur untuk penelitian bersifat
confirmantory. Namun, untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading 0,5 - 0,6 masih dianggap cukup Chin dalam (Ghozali dan Latan, 2015). Dengan
demikian dalam penelitian ini jika terdapat nilai loading factor < 0,5 akan dihapus dari model.
Hasil putaran pertama uji validitas diperoleh nilai KO3 dan item SP16 yang memiliki nilai < 0,5
sehingga indikator- indikator tersebut selanjutnya dihilangkan dari model dan dilakukan
pengujian putaran kedua, dengan hasil seluruh item pertanyaan dinyatakan valid, seperti
disajikan pada gan hasil loading factor putaran kedua seperti pada Gambar 2 dan Tabel 2 sebagai
berikut.
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Dalam wuji validitas juga dapat dilakukan melalui Discriminant validity yang dinilai
berdasarkan cross-loading pengukuran dengan konstruk. Konstruk laten memprediksi ukuran
pada blok yang lebih baik daripada blok lainnya, jika nilai korelasi konstruk pada item
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pengukuran lebih besar dibandingkan korelasi konstruk lainnya. Hasil pengujian cross-loading
pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2. Hasil Pengujian cross-loading

Indikator Kepuasan = Komitmen Spiritualitas Di Tempat Turnover Intention (Y)
Kerja (X1)  Afektif (M) Kerja (X2)

KK1 0,695 0,526 0,601 -0,263
KK2 0,848 0,843 0,796 -0,496
KK3 0,900 0,717 0,763 -0,401
KK4 0,849 0,897 0,786 -0,415
KK5 0,868 0,654 0,738 -0,323
KO1 0,580 0,823 0,814 -0,293
KO2 0,750 0,940 0,785 -0,378
KO4 0,738 0,919 0,811 -0,539
KO5 0,842 0,770 0,765 -0,435
KO6 0,845 0,927 0,865 -0,395
KO7 0,833 0,755 0,748 -0,323
KO8 0,822 0,925 0,844 -0,424
SP1 0,745 0,583 0,776 -0,174
SP2 0,526 0,777 0,793 -0,215
SP3 0,611 0,575 0,702 -0,249
SP4 0,621 0,747 0,832 -0,204
SP5 0,693 0,595 0,758 -0,227
SP6 0,465 0,550 0,626 -0,055
SP7 0,547 0,315 0,536 0,071
SP8 0,279 0,553 0,562 -0,064
SP9 0,839 0,944 0,859 -0,385
SP10 0,831 0,728 0,758 -0,343
SP11 0,817 0,907 0,845 -0,462
SP12 0,694 0,503 0,571 -0,252
SP13 0,837 0,897 0,833 -0,470
SP14 0,562 0,373 0,614 -0,208
SP15 0,271 0,484 0,543 0,088
SP17 0,651 0,766 0,834 -0,289
SP18 0,620 0,572 0,695 -0,363
SP19 0,554 0,784 0,825 -0,311
SP20 0,873 0,701 0,682 -0,389
SP21 0,694 0,607 0,798 -0,226
TU1 -0,284 -0,272 -0,188 0,826
TU2 -0,433 -0,424 -0,356 0,838
TU3 -0,464 -0,470 -0,370 0,922

Sumber: Hasil Olah Data SEM PLS

Tabel 2 menunjukkan hampir seluruh nilai loading factor pada memiliki nilai korelasi
konstruk pada item lebih besar dibandingkan korelasi konstruk lainnya. Discriminant validity
juga dapat dilakukan dengan membandingkan nilai square root of average variance extracted (AVE)
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE
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setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya
dalam model. Maka, nilai discriminant validity yang baik jika nilai square root of average variance
extracted (AVE) > 0,5 yang dapat dilihat pada Tabel 3 yang menunjukkan nilai akar AVE > 0.5
dan nilai akar AVE lebih tinggi dari korelasi variabel laten. Hal ini menunjukkan bahwa
pengujian discriminant validity dengan akar AVE seluruh variabel dikatakan baik, sehingga
instrumen dapat digunakan untuk mengukur dengan benar atau akurat.

Tabel 3. Hasil Pengujian Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Akar AVE
Kepuasan Kerja (X1) 0,697 0,835
komitmen afektif (Z) 0,755 0,869
Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) 0,533 0,730
Turnover intention (Y) 0,745 0,863

Sumber: Hasil Analisis SEM PLS

Hasil uji reliabilitas melalui nilai composite realibility dan nilai cronbach’s Alpha yang
merupakan bagian dari model pengukuran(outer model) disajikan dalam Tabel 4 yang
menunjukkan bahwa nilai composite reliability > 0,7 dan nilai croncbach’s alpha > 0,6. Suatu
konstruk dinyatakan reliabel jika nilai dari composite reliability > 0,7 dan nilai croncbach’s
Alpha > 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel memiliki reliabilitas yang baik,
dan apabila instrumen digunakan secara berulang akan menghasilkan nilai reliabilitas yang
sama.

Tabel 4. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Croncbach’s Alpha

Konstruk Cronbach's Alpha Composite Reliability
Kepuasan Kerja (X1) 0,892 0,920
komitmen afektif (Z) 0,944 0,955
Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) 0,954 0,958
Turnover intention (Y) 0,829 0,897

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2024

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis dekriptif dilakukan untuk memberikan gambaran tentang karakteristik data
dengan mengelompokkan kedalam 5 interval (1,00 sd1,80 = sangat rendah; 1,8 sd 2,60 rendah;
2,6 sd 3,40 cukup rendah; 3,40 sd 4,20 tinggi dan 4,20 sd 5,00 sangat tinggi). Nilai mean kepuasan
kerja karyawan menunjukkan kategori tinggi (4,12), demikian juga nilai komitmen afektif dalam
kategori tinggi (4,15), nilai sangat tinggi untuk spiritualitas di tempat kerja (4,25), dan nilai
rendah untuk turnover intention (2,49). Kondisi ini menggambarkan bahwa secara keseluruhan,
karyawan merasakan spiritualitas kerja yang sangat baik. Demikian juga meskipun belum
menunjukkan nilai tertinggi, namun karyawan telah merasakan kepusan kerja dan memiliki
komitmen yang tinggi. Kondisi ini konsisten jika dibandingkan dengan evaluasi karyawan
tentang turnover intention. Tingkatan turnover intention dinilai rendah, artinya keinginan
karyawan meninggalkan organissai dalam kategori rendah.

Uji Hipotesis dan Analisis Data

Sri Handari Wahyuningsih, Naura Maya Salsabela, Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja dan Kepuasan Kerja dan
Terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Afektif Sebagai Variabel Intervening



300 d ISSN: 2029-2138 (Online)

Tahapan pertama dalam analisis ini adalah menguji model struktural (Inner Model),
yang menjelaskan hubungan antar konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien
parameter dan tingkat signifikansinya (Ghozali dan Latan, 2015). Inner model dapat diukur
dengan menghitung R-square untuk konstruk dependen, uji-t serta signifikansi dari koefisiensi
parameter jalur struktural. Ada tiga kategori dalam pengelompokan nilai R-square. Jika nilai R-
square itu 0,75 termasuk kategori kuat, nilai R-square 0,50 termasuk kategori moderat dan 0,25
termasuk kategori lemah (Hair et al., 2014). Hasil pengujian R-square dari variabel dependen
dapat dilihat pada tabel 5 berikut:

Tabel 5. Hasil Pengujian R-square

Variabel R Square Model Prediksi
komitmen afektif (Z) 0,884 Kuat
Turnover intention (Y) 0,284 Lemah

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2024

Hasil analisis SEM PLS menunjukkan variabel komitmen afektif memiliki nilai R-square
sebesar 0,884. Hal ini memiliki makna bahwa komitmen afektif dipengaruhi oleh kepuasan kerja
dan spiritualitas di tempat kerja sebesar 88,4% yang termasuk kategori kuat. Sedangkan hasil
menunjukkan turnover intention dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan spiritualitas di tempat
kerja sebesar 28,4% sehingga termasuk kategori lemah. Dilihat nilai R-square pada pengujian
model struktural, terdapat nilai perhitungan hasil dari F-square sebagai hasil uji pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel yang endogen yang disajikan pada tabel 5.

Pada Tabel 6 terlihat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif dalam
kategori sedang (Z=0,189). Sedangkan pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap
komitmen afektif pada kategori kuat (nilai F-square/ Z = 0,721). Namun demikian pengaruh
kepuasan kerja terhadap turnover intention (nilai F-square/ Z = 0,055), pengaruh spiritualitas di
tempat kerja terhadap turnover intention (nilai F-square/ Z = 0,076)., dan pengaruh komitmen
afektif terhadap turnover intention (nilai F-square/ Z = 0,072). termasuk kategori lemah. Jika
dilihat dari Uji - t signifikan dari koefisien parameter jalur struktural. Nilai path coefficients yang
ditunjukkan oleh nilai t, untuk hipotesis dengan two tailed yaitu > 1,96 dengan nilai signifikansi
sebesar 5% dengan nilai signifikansi sebesar (Ghozali dan Latan, 2015). Nilai signifikansi dari
koefisien parameter dapat dihitung dengan menggunakan metode bootstrapping. Bootstrapping
adalah sebuah prosedur non parametrik yang dapat diterapkan untuk menguji apakah koefisien
seperti outer weight, outer loadings, dan path coefficients signifikan dengan memperkirakan standar
error untuk estimasinya.

Tabel 6 Hasil Pengujian F-square
Kepuasan = Komitmen Spiritualitas  Turnover
Kerja (X1)  Afektif (Z) Di Tempat Intention
Kerja (X2) (Y)

Kepuasan Kerja (X1) 0,189 0,055
komitmen afektif (Z) 0,072
Spiritualitas Di Tempat 0,721 0,076
Kerja (X2)

Turnover intention (Y)
Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2024
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Hasil dari metode boostrapping (Tabel 7) menjelaskan hssil path coefficient pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen afektif yang menunjukkan nilai original sample positif
sebesar 0,326 dan nilai t-statistic sebesar 2,738 > 1,96 sehingga disimpulkan adanya pengaruh
signifikan.

Original Sample  Standard T P
Sample Mean Deviation Statistics Values
O) M) (STDEV)
Kepuasan Kerja (X1) > 0,326 0,322 0,119 2,738 0,006
komitmen afektif (Z)
Spiritualitas Di Tempat Kerja 0,638 0,643 0,112 5,691 0,000
(X2) = komitmen afektif (Z)
komitmen afektif (Z) > -0,665 -0,677 0,223 2,979 0,003
Turnover intention (Y)
Kepuasan Kerja (X1) > -0475 -0,472 0,168 2,825 0,005
Turnover intention (Y)
Spiritualitas Di Tempat Kerja 0,676 0,687 0,237 2,856 0,004

(X2) 2 Turnover intention (Y)

Tabel 7. Path coefficient (mean, STDEV, t- values, p-values)
Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2024

Demikian pula, pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen afektif
menunjukkan nilai original sample positif sebesar 0,638 (nilai t 5,691, prob 0,006) sehingga
disimpulkan memiliki pengaruh positif signifikan. Juga, hasil menunjukkan pengaruh
komitmen afektif terhadap turnover intention menunjukkan nilai original sample negatif sebesar -
0,665 (nilai t 2,979, prob 0,003) sehingga menunjukkan pengaruh negatif signifikan. Hasil
lainnya, menunjukkan pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan nilai original
sample negatif sebesar -0,475 (nilai t 2,825, prob 0,005). Namun, pengaruh spiritualitas di tempat
kerja terhadap turnover intention menunjukkan nilai original sample positif sebesar 0,676 (nilai t
2,856, prop 0,004) sehingga menunjukkan pengaruh positif. Dengan demikian, hipotesis ke-1,
ke-2, ke-3, ke-4 didukung, namun tidak demikian halnya dengan hipotesis ke-5 yang tidak
didukung.

Hasil dari metode boostrapping diperoleh nilai specific indirect effect yang yang berguna
untuk menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang di mediasi oleh variabel
intervening. Nilai specific indirect effect dapat dilihat pada Tabel 8 berikut:

Tabel 8. Specific Indirect Effect

Original Sample Standard T p
Sample Mean  Deviation Statistics Values
O) M) (STDEV)

Kepuasan Kerja (X1) - komitmen -0,217 -0,209 0,093 2,326 0,020

afektif (Z) = Turnover intention (Y)

Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) > -0,424 -0,444 0,188 2,260 0,024

komitmen afektif (Z) - Turnover
intention (Y)

Sumber: Data diolah SEM-PLS, 2024
Berdasarkan Tabel 8, dapat dijelaskan hasil specific indirect effect bahwa pengaruh
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kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui komitmen afektif menyatakan nilai original
sample sebesar -0,217 (prob 0,020). Hal ini menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung,
artinya komitmen afektif mampu memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention. Demikian pula, pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap turnover intention
melalui komitmen afektif menunjukkan nilai original sample sebesar -0,424 (prob 0,024), artinya
komitmen afektif mampu memediasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap turnover
intention. Berdasar hasil analisis disajikan ringkasan kesimpulan hasil berdasar hipotesis
penelitian sebagai berikut dapat dilihat pada tabel 9 :

Tabel 9. Hasil pengujian hipotesis

NO Hipotesis Original T P Values Keterangan
Sample  Statistics
©)
H1 Kepuasan Kerja (X1) = komitmen 0,326 2,738 0,006 Didukung
afektif (2)
H2 Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) - 0,638 5,691 0,000 Didukung

komitmen afektif (Z)
H3 komitmen afektif (Z) - Turnover -0,665 2,979 0,003 Didukung

intention (Y)

H4 Kepuasan Kerja (X1) - Turnover -0,475 2,825 0,005 Didukung
intention (Y)

H5 Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) = 0,676 2,856 0,004 Tidak
Turnover intention (Y) didukung

H6 Kepuasan Kerja (X1) - komitmen -0,217 2,326 0,020 Didukung
afektif (Z) - Turnover intention (Y)

H7 Spiritualitas Di Tempat Kerja (X2) > -0,424 2,260 0,024 Didukung

komitmen afektif (Z) - Turnover
intention (Y)

PEMBAHASAN

Penelitian ini membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen afektif karyawan PT
Agung Toyota Paal 10 Jambi. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
akan mendorong komitmen afektif karyawan. Berdasarkan hasil statistik deskriptif, kepuasan kerja yang
dimiliki oleh seluruh karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi termasuk tinggi, dimana karyawan yang
bekerja di organisasi tersebut memiliki persepsi yang positif terhadap pekerjaannya. Mereka merasa
cukup puas, antusias dan senang dalam melakukan pekerjaan tanpa merasa terbebani, hal ini merupakan
bentuk loyalitas karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya pada organisasi dan memiliki tujuan
untuk tetap terlibat dalam segala urusan organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hakim
et al (2022), Pratama et al (2022); Parashakti dan Astuti, (2023); Wigunardi dan Waruwu (2023), dan
Dengo et al (2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen afektif.

Penelitian ini juga membuktikan adanya pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap
komitmen afektif. Semakin tinggi spiritualitas kerja yang dimiliki karyawan dapat semakin mendorong
komitmen afektif yang dirasakan. Jika dilihat nilai mean dalam statistik deskriptif, spiritualitas di tempat
kerja yang dimiliki oleh seluruh karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi termasuk tinggi, dimana
karyawan merasa terhubung dengan organisasi, memiliki kepercayaan terhadap lingkungan pekerjaan
yang dapat memberikan dampak baik, dan dapat memaknai pekerjaannya dengan rasa semangat yang
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tinggi. Bentuk spiritualitas yang dirasakan karyawan dapat mengukur sejauh mana karyawan memiliki
keterlibatan untuk memenuhi kebutuhan dan tujuan organisasi. Maka, pentingnya karyawan Agung
Toyota Paal 10 Jambi memiliki spiritualitas di tempat kerja yang tinggi agar mempunyai hubungan yang
sinergis dengan komitmen afektif sehingga semakin tinggi spiritualitas di tempat kerja semakin tinggi
pula komitmen afektifnya. Hasil penelitian ini sejalan dengan Jalaludin dan Waliamin (2022), Catherine
etal (2022), dan Al-hannani et al (2022) yang menyatakan bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Hasil ini didukung oleh Salim et al (2020) dan
Labetubun dan Dewi (2022) dengan mengatakan hal yang sama bahwa spiritualitas di tempat kerja
memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif.

Berdasarkan pengujian hipotesis penelitian ini juga menunjukkan bahwa komitmen afektif yang
dimiliki karyawan memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa
komitmen afektif yang dirasakan karyawan akan semakin menurunkan turnover intention. Komitmen
afektif yang dimiliki karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi termasuk tinggi, dimana mereka memiliki
keterikatan yang kuat dengan organisasi, merasa senang menjadi bagian dari organisasi bahkan ingin
menghabiskan sisa karir mereka di Agung Toyota Paal 10 Jambi. Selain itu, mendorong mereka untuk
tidak meninggalkan perusahaan atau berpaling mencari perusaaan lain untuk tempat mereka bekerja di
masa yang akan datang. Maka, komitmen afektif yang dimiliki karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi
secara negatif dapat mempengaruhi tingkat turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan Putra (2022),
Annisa et al (2023), dan Khalid et al (2022) yang menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini didukung oleh Callado et al (2023) dan
(Sofyanty et al (2023) dengan mengatakan hal yang sama bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh
negatif signifikan terhadap turnover intention.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap
turnover intention. Artinya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dapat menurunkan turnover intention
yang dirasakan. Berdasarkan hasil penelitian dibuktikan bahwa karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi
menganggap pekerjaan yang dilakukan itu menyenangkan sehingga mereka menemukan kesenangan
yang nyata dan merasa antusias dalam menjalani pekerjaan setiap hari. Hal ini merupakan bentuk emosi
positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya sehingga dapat dikatakan karyawan Agung
Toyota Paal 10 Jambi memiliki kepuasan kerja yang baik. Dengan meningkatnya kepuasan kerja pada
karyawan akan membuat citra organisasi semakin baik dan mendorong karyawan untuk terus bekerja di
Agung Toyota Paal 10 Jambi sehingga mencegah terjadinya furnover intention. Hasil penelitian ini sejalan
dengan Utomo (2022), Aulia et al (2023), dan (Pramuditya dan Nuvriasari (2023) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini didukung oleh
Susanti dan Halilah (2023), Pratama et al (2022), Widayati et al (2023) dengan mengatakan hal yang sama
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan pengujian hipotesis, menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja memiliki
pengaruh positif terhadap turnover intention. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat spiritualitas pada
karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi tergolong tinggi. Hal tersebut bukan berarti bahwa tingkat
turnover pada karyawan Agung Toyota Paal 10 rendah, sebab ada faktor lain yang lebih dominan seperti
komitmen afektif. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, Salim et al (2020) menyimpulkan
dimensi workplace spirituality yaitu alignment of value tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap furnover
intention. Selain itu, pada penelitian Fitriyani dan Luzvinda (2019) juga menyatakan dimensi sense of
connection and community yang berasal dari variabel workplace spirituality memberikan pengaruh yang
tidak signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini dikuatkan oleh Hwang dan Yi (2022) yang
menyatakan bahwa workplace spirituality tidak menjadi faktor yang mempengaruhi turnover intention.
Penelitian ini membuktikan pentingnya sikap positif seperti komitmen afektif yang tinggi dalam
menggambarkan sikap positif karyawan untuk dapat mempertahankan keanggotaannya dan
menghilangkan pikiran karyawan untuk meninggalkan organisasi. Komitmen afektif yang dimiliki
karyawan Agung Toyota Paal 10 Jambi membuktikan mampu menjadi memediasi dalam menjelaskan
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan Parwita et al
(2019), Meriandayani dan Subudi (2019) dan Muzajjad et al (2021) yang menyatakan bahwa komitmen
afektif memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap furnover intention. Hasil ini didukung oleh
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Ardyputri dan Ariyanto (2023) dan Paltu dan Brouwers (2020) dengan mengatakan hal yang sama bahwa
komitmen afektif memediasi kepuasan kerja dalam mempengaruhi turnover intention. Hasil pengaruh
tidak langsung komitmen afektif juga dibuktikan dalam menjelaskan pengaruh spiritualitas di tempat
kerja terhadap turnover intention. Komitmen afektif yang dimiliki karyawan menjadi pemediasi pengaruh
spiritualitas di tempat kerja dan turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan Salim et al (2020),
Toti et al (2020), dan Koohpaei et al (2021) yang menyatakan bahwa komitmen afektif dapat memediasi
pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap turnover intention. Hasil ini didukung oleh penelitian
Nevada (2021) dan Y Inkai dan Kistyanto, (2020) dengan mengatakan hal yang sama bahwa komitmen
afektif memediasi spiritualitas di tempat kerja dalam mempengaruhi turnover intention.

PENUTUP

Berdasarkan hasil disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen afektif, spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif,
komitmen afektif berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa spiritualitas di tempat kerja tidak berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention,
komitmen afektif memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention, demikian juga,
memediasi pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap turnover intention. Bagaimanapun, penelitian
ini memiliki keterbatasan yaitu dari sudut pandang wilayah generalisasi penelitian. Hasil penelitian ini
tidak dapat digeneralisasi secara umum karena hanya menggunakan satu obyek penelitian. Peneliti yang
akan datang diharapkan dapat memperluas obyek dan jenis industri.
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