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Abstract: This study aims to examine the influence of organizational commitment and
employee retention on turnover intention after the acquisition process at PT Transkon Jaya
Tbk. The research background is driven by the increase in employee departures during the
post-acquisition period, highlighting the need to understand the factors affecting such
behavior. This study employed a quantitative approach by distributing questionnaires to
employees and analyzing the data using a structural modeling method. The results indicate
that organizational commitment has a negative effect on turnover intention, while employee
retention reduces turnover intention and mediates the relationship between organizational
commitment and turnover intention. Furthermore, the acquisition process influences the
strength of these relationships. The study concludes that strengthening organizational
commitment and enhancing retention strategies are essential to maintaining workforce
stability after an acquisition.

Keyword: Organizational commitment, Employee retention, Turnover intention, Acquisition,
Organizational change.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional dan
retensi karyawan terhadap niat berpindah setelah proses akuisisi pada PT Transkon Jaya Tbk.
Latar belakang penelitian didasarkan pada meningkatnya jumlah karyawan yang keluar pada
periode setelah akuisisi, sehingga diperlukan pemahaman mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi perilaku tersebut. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui
penyebaran kuesioner kepada karyawan dan analisis data menggunakan metode pemodelan
struktural. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
negatif terhadap niat berpindah, sementara retensi karyawan terbukti menurunkan niat
berpindah sekaligus memediasi hubungan antara komitmen organisasional dan niat berpindah.
Selain itu, proses akuisisi memengaruhi kekuatan hubungan antarvariabel tersebut.
Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan pentingnya penguatan komitmen dan strategi
retensi dalam menjaga keberlangsungan tenaga kerja setelah akuisisi.
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Perubahan organisasi.

PENDAHULUAN

Akuisisi merupakan strategi penting dalam bisnis modern untuk memperluas
kemampuan, memasuki pasar baru, dan mengakuisisi sumber daya berharga, namun proses
ini memicu perubahan besar dalam struktur, budaya, dan operasional organisasi (Marks &
Mirvis, 2011). Selain aspek finansial, akuisisi menimbulkan ketidakpastian yang berdampak
pada emosi dan kesejahteraan karyawan, sehingga memerlukan proses integrasi dan
manajemen perubahan yang sistematis (Burnes, 2004). Ketidakpastian ini sering
memunculkan stres, rendahnya komitmen, dan tingginya potensi perpindahan karyawan
(Buono et al., 1989), terutama karena rasa tidak aman dalam pekerjaan yang dapat
menurunkan sikap kerja dan meningkatkan niat berpindah (Hasmin, 2025). Penelitian
menunjukkan bahwa turnover cenderung meningkat selama merger dan akuisisi akibat
ketidakcocokan budaya serta gangguan proses transisi (Degbey et al., 2021; Hassett, 2012),
bahkan karyawan dari startup mengalami turnover lebih tinggi karena tidak memilih atasan
barunya (Kim et al., 2021). Turnover intention menjadi indikator utama dalam memahami
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, dan tingginya turnover dapat
merugikan organisasi melalui hilangnya pengetahuan serta meningkatnya biaya rekrutmen
dan pelatihan (Saragih & Hendy, 2022). Komitmen organisasional berperan penting dalam
menekan niat pindah, karena komitmen yang lebih tinggi berkaitan dengan turnover intention
yang lebih rendah (Yahya et al, 2022; Guzeller & Celiker, 2020). Penelitian juga
menunjukkan bahwa pengembangan karir dapat meningkatkan komitmen dan mengurangi
niat turnover (Dewi & Nurhayati, 2021), sementara perlakuan pihak pengakuisisi terhadap
karyawan turut memengaruhi komitmen dan sikap kerja (Hassett, 2012). Secara keseluruhan,
komitmen organisasional terbukti memiliki hubungan negatif yang kuat dengan niat turnover,
menjadikannya elemen penting untuk dipertahankan selama proses akuisisi (Maryam et al.,
2021; Jehanzeb et al., 2015).

Research gap antara komitmen organisasional dan niat untuk berpindah dapat dilihat
pada tabel dibawah ini,

Tabel 1. Reseacrh Gap

No Namz} Tahun | Judul Penelitian Hasil Penelitian
Penulis
The mediating Easﬂ penelltlgp menurgukkan adanya
ubungan positif yang signifikan antara
role of employee . . .
& ) sistem kompensasi dan komitmen
commitment in the .
. . karyawan, serta hubungan negatif yang
Berber relationship 7 . ,
v signifikan antara sistem kompensasi dan
1 | & Gasi¢ | (2024) between . . .
. niat berpindah karyawan. Selain itu,
compensation . . :
komitmen karyawan juga berfungsi
system and . .
sebagai mediator dalam hubungan
turnover . . .
. . antara sistem kompensasi dan niat
intentions .
berpindah.
Pengaruh Berdasarkan  penelitian,  ditemukan
Komitmen bahwa komitmen organisasional tidak
organisasional berpengaruh pada niat berpindah
Ramadh Dan Keterlibatan | karyawan. Meskipun demikian,
2 . (2023) Kerja Terhadap | keterlibatan kerja yang tinggi justru
ani et al. . .
Turnover dapat meningkatkan niat karyawan
intention (Studi | untuk keluar. Temuan ini menunjukkan
Pada Fasilitator | bahwa organisasi perlu memperhatikan
SLRT Dinas faktor-faktor yang mendorong
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No Namz} Tahun | Judul Penelitian Hasil Penelitian
Penulis
Sosial Kabupaten | keterlibatan kerja agar dapat
Kolaka) mengurangi turnover intention.
Asi;;s::go;he Hasil penelitian menemukan dalam
L kehadiran semua subskala komitmen
organisational . . . .
Serhan commitment on organisasional, niat berhenti kerja
3 (2023) diminimalisir. ~ Oleh  karena itu,
et al. turnover . . . .
. ) terkonfirmasi bahwa niat berhenti kerja
intentions L . .
. diminimalisir dalam kehadiran ketiga
amongst Islamic . .
subskala komitmen organisasional.
bank employees
Demonstrating the . . ..
L Hasil dari studi ini mengungkapkan
motivational scale . =
. bahwa komitmen organisasional
for commitments .. ;
, | memengaruhi niat berpindah para
toward teachers >, . .
akademisi. Hasilnya menyimpulkan
turnover . S
Maryam . . . bahwa komitmen organisasional
4 (2021) intentions using . . .
et al. o memengaruhi niat berpindah para
self-determination >, . SO
akademisi. Semakin tinggi tingkat
theory: a case of . .
. . komitmen organisasional maka
higher education . . .
TR akibatnya, niat  berpindah  para
ISHIUons in karyawan juga akan berkuran
Pakistan Y Jug &
Hasil penelitian menunjukkan adanya
hubungan negatif yang moderat antara
komitmen organisasional dan niat
. berhenti kerja karyawan di industri
Examining the g
. . pariwisata dan perhotelan. Karyawan
relationship o . .
between yang memiliki komitmen emosional
Ny yang tinggi cenderung memiliki niat
Guzeller organizational . .
. berhenti yang lebih rendah. Oleh karena
5 & (2020a) | commitment and | . pe
. . . itu, pemilihan karyawan yang tepat,
Celiker turnover intention A . .
. evaluasi kinerja, promosi, pelatihan,
via a meta- . :
analysis peluang karier, serta manajemen bakat
dan komunikasi yang baik dapat
meningkatkan komitmen
organisasional, = menarik  individu
berbakat, dan memastikan retensi
karyawan.
Penelitian kualitatif ini mengungkapkan
faktor-faktor ~ yang memengaruhi
keputusan karyawan untuk
Retention meninggalkan atau tetap bekerja selama
Strategies in M&A | proses akuisisi. Penelitian menyoroti
Processes — An | pentingnya interaksi antarpribadi antara
Exploratory rekan kerja dan manajer, serta
Case Study on penghargaan dari perusahaan yang
Goecke .
6 ot al (2018) Turnover mengakuisisi terhadap karyawan
' During Mergers | perusahaan yang diakuisisi. Hasilnya
and menunjukkan hubungan negatif yang
Acquisitions in the | moderat antara komitmen
German Software | organisasional dan niat berhenti kerja,
Industry di mana individu dengan komitmen
emosional yang tinggi cenderung
memiliki niat berhenti yang lebih
rendah.
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No Namz} Tahun | Judul Penelitian Hasil Penelitian
Penulis
Oroanizational Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
8ar . komitmen afektif dan normatif, serta
commitment, job ..
Ramalh . . kepuasan terhadap gaji, kepuasan
satisfaction and :
7 | oLuzet | (2018) . . terhadap promosi, dan kepuasan
their possible . . .
al. X terhadap sifat pekerjaan berkorelasi
influences on I . . .
. signifikan dengan niat berhenti kerja
intent to turnover .
yang negatif.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasional afektif dan
komitmen pekerjaan afektif saling
. berhubungan positif. Komitmen
Organizational/oc S . B
. organisasional afektif memiliki
cupational . .
. hubungan  negatif  dengan  niat
commitment and . o . .
organizational/ perganhag organisasi dan d1p.engaruh1
Yousaf . oleh komitmen pekerjaan afektif. Selain
8 (2015) occupational . . . o
et al. itu, komitmen pekerjaan afektif juga
turnover h :
. . berhubungan negatif dengan niat
intentions A happy . . L
marriage? pergantian pekerjgan dan organisasi.
11 ' Namun, hipotesis  terakhir  tidak
’ didukung karena komitmen
organisasional afektif tidak memoderasi
hubungan antara komitmen pekerjaan
afektif dan niat pergantian pekerjaan.

Penelitian empiris menunjukkan bahwa niat berpindah kerja dipengaruhi kuat oleh
komitmen organisasional dan retensi karyawan, di mana komitmen yang mencakup dimensi
afektif, kontinuans, dan normatif membantu karyawan menghadapi disrupsi seperti akuisisi
(Mercurio, 2015; Goecke et al., 2018). Namun, komitmen saja tidak cukup tanpa strategi
retensi yang mencakup kepuasan kerja, kesejahteraan, dan pengembangan karier (Akgunduz
& Sanli, 2017), serta berperan sebagai variabel mediasi antara komitmen dan niat berpindah
(Yona Sari et al., 2024). Ketidakmampuan perusahaan memberikan rasa aman dan dukungan
pasca-akuisisi dapat tetap meningkatkan niat berpindah, sedangkan perhatian terhadap
kesejahteraan karyawan memperkuat komitmen dan menurunkan turnover intention (Haque
et al., 2019). Akuisisi sendiri berperan sebagai variabel moderasi yang dapat memperlemah
atau memperkuat hubungan antarvariabel, tergantung pada kualitas komunikasi, keadilan
prosedural, dan pengelolaan perubahan (Baniya & Adhikari, 2017; Lee et al.,, 2013).
Meskipun banyak penelitian menyoroti hubungan komitmen, retensi, dan niat berpindah
(Haque et al., 2019; Yahya et al., 2022; Guzeller & Celiker, 2020; Dewi & Nurhayati, 2021),
penelitian yang secara khusus menguji moderasi akuisisi masih terbatas sehingga penelitian
ini mengisi celah tersebut. Dalam konteks pasca-akuisisi, retensi menjadi mekanisme yang
menerjemahkan komitmen menjadi perilaku bertahan (Lee et al., 2013), namun efektivitasnya
dipengaruhi dinamika jangka panjang integrasi yang dapat berlangsung lima hingga dua belas
tahun (Birkinshaw et al., 2000; Sarala et al., 2019). Hal ini juga terlihat pada akuisisi PT
Transkon Jaya Tbk oleh PT Samindo pada 2023, di mana proses integrasi yang kompleks
memicu job insecurity (Pasewark & Strawser, 1996) dan berdampak pada peningkatan
turnover pada Januari-Maret 2024, menegaskan pentingnya pengelolaan komitmen, retensi,
dan integrasi pasca-akuisisi secara efektif.
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Sumber: Data Internal PT Transkon Jaya Tbk, 2024
Gambar 1. Grafik Perbandingan Karyawan Resign Periode (2022 — 2024)

Kasus PT Transkon Jaya Tbk menunjukkan bahwa meningkatnya turnover pasca-
akuisisi, terutama dari karyawan kunci, menimbulkan risiko serius seperti hilangnya
pengetahuan penting, terganggunya operasional, dan terhambatnya keberhasilan integrasi.
Tingginya turnover setelah akuisisi dibandingkan tahun-tahun sebelumnya mengindikasikan
adanya masalah dalam mempertahankan karyawan berpotensi tinggi, yang kemungkinan
berkaitan dengan perubahan struktural, budaya, maupun kebijakan pasca-akuisisi. Di sisi lain,
temuan penelitian sebelumnya mengenai pengaruh komitmen organisasional dan retensi
terhadap niat berpindah menunjukkan hasil yang beragam, sehingga penting untuk menguji
kedua variabel tersebut dalam konteks PT Transkon Jaya Tbk. Penelitian ini bertujuan
menyelidiki secara sistematis hubungan komitmen organisasional dan retensi karyawan
terhadap niat berpindah, dengan mempertimbangkan peran mediasi retensi karyawan serta
moderasi proses akuisisi, sehingga diharapkan mampu memberikan wawasan praktis untuk
meningkatkan retensi, memperkuat komitmen, dan menekan turnover.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif untuk menganalisis
hubungan komitmen organisasional dan retensi karyawan terhadap turnover intention pasca-
akuisisi di PT Transkon Jaya Tbk (Sugiyono, 2017). Data dikumpulkan melalui survei
menggunakan kuesioner kepada karyawan dengan masa kerja di bawah lima tahun di
Balikpapan (Singarimbun & Efendi, 1995). Penelitian ini menyusun hipotesis yang kemudian
diuji secara statistik menggunakan data numerik yang telah melalui uji validitas, sehingga
memungkinkan peneliti memahami dan mengukur pengaruh antarvariabel secara sistematis.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Transkon Jaya Tbk di kantor pusat
Balikpapan yang memiliki masa kerja di bawah lima tahun dan dikategorikan rentan resign,
selama Juni—Agustus 2025. Dari total populasi 341 karyawan, dipilih 125 responden (36,6%)
menggunakan purposive sampling berdasarkan kriteria masa kerja <5 tahun, status rentan
resign, serta bekerja atau berdomisili di kantor pusat, guna memastikan representasi yang
memadai.

Metode analisis menggunakan SEM-PLS dengan SmartPLS 4 karena teknik ini
fleksibel, tidak mensyaratkan normalitas, dapat digunakan pada sampel kecil, serta mampu
menganalisis indikator refleksif maupun formatif (Ghozali, 2013; Hamid & Anwar, 2019;
Jogiyanto, 2007). Analisis dilakukan melalui tahapan outer model, inner model, dan
pengujian hipotesis. Outer model mengevaluasi validitas (loading factor > 0,5; AVE > 0,5)
dan reliabilitas (Composite Reliability > 0,7; Cronbach’s Alpha > 0,6). Inner model diuji
melalui nilai R?%, Q-square, dan path coefficient untuk menilai kekuatan hubungan antar
konstruk (Jogiyanto, 2007). Pengujian hipotesis menggunakan bootstrapping dengan
signifikansi 5% untuk menentukan pengaruh variabel eksogen terhadap endogen. Metode ini
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dipilih karena efektif dalam menjelaskan hubungan konstruk serta menangani model dengan
indikator refleksif dan second order factor.

¥

1 | o ] |__,X3 |

Gambar 2. Hubungan Antar Variabel Dan Indikator Dalam Model PLS
Di mana notasi-notasi yang digunakan adalah:

= Ksi, variabel latent eksogen
= Eta, variabel laten endogen

x = Lamnda (kecil), loading faktor variabel latent eksogen

y = Lamnda (kecil), loading faktor variabel latent endogen

x = Lamnda (besar), matriks loading faktor variabel latent eksogen

y = Lamnda (besar), matriks loading faktor variabel laten latent endogen
= Beta (kecil), koefisien pengaruh variabel endogen terhadap variabel endogen
= Gamma (kecil), koefisien pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen
= Zeta (kecil), galat model
= Delta (kecil), galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel laten
eksogen
= Epsilon (kecil), galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel latent
endogen

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan
perangkat lunak SmartPLS versi 4. Metode PLS dipilih karena kemampuannya menangani
model yang kompleks dan menghubungkan variabel laten dalam analisis jalur.

Uji Validitas

~— -— -

¥ B X X X H X ¥
“"@‘wlg
1]

by oy

Sumber: Output SmartPLS, Data diolah (2025)
Gambar 3. Model Penelitian
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Outer Loading
Dalam studi ini, evaluasi outer loading dilakukan dengan merujuk pada ketentuan
berikut:
1. Nilai outer loading > 0,70 > indikator dinyatakan valid,
2. Nilai outer loading < 0,70 > indikator dinyatakan tidak valid dan perlu ditinjau ulang atau
dieliminasi.
Nilai Outer loading setiap indikator pada penelitian ini ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 2. Nilai Loading Factor

No | Indikator Loading Keterangan | No | Indikator Loading Keterangan
Factor Factor
1 X1.1 0,734 Valid 25 M.10 0,756 Valid
2 X1.2 0,747 Valid 26 M.11 0,797 Valid
3 X1.3 0,797 Valid 27 M.12 0,800 Valid
4 X1.4 0,870 Valid 28 M.13 0,821 Valid
5 X1.5 0,874 Valid 29 Y1.1 0,782 Valid
6 X1.6 0,852 Valid 30 Y1.2 0,771 Valid
7 X1.7 0,787 Valid 31 Y1.3 0,792 Valid
8 X1.8 0,825 Valid 32 Y14 0,801 Valid
9 X1.9 0,869 Valid 33 YL1.5 0,773 Valid
10 X1.10 0,888 Valid 34 Y1.6 0,760 Valid
11 X1.11 0,805 Valid 35 Y1.7 0,776 Valid
12 X1.12 0,819 Valid 36 Y1.8 0,824 Valid
13 X1.13 0,892 Valid 37 Y1.9 0,871 Valid
14 X1.14 0,873 Valid 38 Y1.10 0,752 Valid
15 X1.15 0,875 Valid 39 Z1.1 0,719 Valid
16 M.1 0,790 Valid 40 Z1.2 0,796 Valid
17 M.2 0,885 Valid 41 Z1.3 0,729 Valid
18 M.3 0,816 Valid 42 Z14 0,772 Valid
19 M.4 0,808 Valid 43 Z1.5 0,759 Valid
20 M.5 0,795 Valid 44 Z1.6 0,827 Valid
21 M.6 0,808 Valid 45 Z1.7 0,811 Valid
22 M.7 0,787 Valid 46 Z1.8 0,767 Valid
23 M.8 0,792 Valid 47 719 0,882 Valid
24 M.9 0,822 Valid

Sumber : Output SmartPls, (2025)

Hasil analisis validitas konvergen menunjukkan bahwa seluruh indikator dinyatakan
valid karena memiliki nilai outer loading di atas 0,7. Hal ini menegaskan bahwa setiap
indikator berkorelasi kuat dan konsisten dalam merefleksikan variabel latennya, sehingga
instrumen penelitian dinilai memiliki validitas yang memadai untuk mengukur konstruk yang
diteliti.

Average Variance Extracted (AVE)
Adapun dasar pengambilan keputusan dalam evaluasi AVE adalah sebagai berikut:
1. Jika nilai AVE lebih dari 0,50, maka indikator-indikator dianggap valid.
2. Jika nilai AVE kurang dari 0,50, maka indikator-indikator dianggap tidak valid dan
kurang mencerminkan konstruk secara memadai.
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Tabel 3. Hasil Uji Average Variance Extracted

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Komitmen Organisasional (X1) 0,698
Retensi Karyawan (M) 0,650
Turnover intention (Y) 0,626
Akuisisi (Z) 0,618

Sumber : Output SmartPls, (2025)

Hasil uji validitas konvergen menunjukkan bahwa nilai AVE untuk Komitmen
Organisasional (0,698), Retensi Karyawan (0,650), Turnover Intention (0,626), dan Akuisisi
(0,618) seluruhnya berada di atas 0,50. Ini menandakan bahwa setiap konstruk mampu
menjelaskan indikator-indikatornya secara baik, sehingga hubungan antara konstruk laten dan
indikator dinilai kuat, konsisten, dan memenuhi kriteria AVE.

Uji Discriminant Validity
Discriminant validity memastikan bahwa setiap konstruk laten benar-benar mengukur
konsep yang berbeda satu sama lain. Validitas ini menunjukkan bahwa indikator dalam suatu

konstruk tidak berkorelasi tinggi dengan konstruk lain yang berbeda secara teoritis (Ghozali,
2013).

Fornell-Larcker Criterion
Tabel 4. Uji Fornell-Larcker Criterion

.. Komitmen Retensi Turnover
. AKuisisi . . . .
Variabel Z) Organisasional | Karyawan | intention
(X1) (M) )
Akuisisi (Z) 0,786
Komitmen
Organisasional (X1) 0,344 0,835
Retensi Karyawan (M) 0,220 0,452 0,806
Turnover intention (Y) 0,374 -0,258 -0,252 0,791

Sumber: Output SmartPls, (2025)
Dari tabel di atas, dapat diamati bahwa nilai korelasi antara variabel dengan variabel
lainnya menunjukkan angka yang lebih tinggi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
kriteria pengujian Fornell-Larcker telah terpenuhi.

Heterotrait-Monotrait (HTMT)
Tabel 5. Heterotrait-Monotrait ( HTMT)

e . Retensi Turnover
. AKuisisi Komitmen . ,
Variabel Z) Org. (X1) Karyawan intention
i ™) &)
Akuisisi (Z)
Komitmen Org. (X1) 0,374
Retensi Karyawan (M) 0,236 0,455
Turnover intention (Y) 0,379 0,265 0,263

Sumber : Output SmartPls, (2025)
Berdasarkan tabel di atas, nilai HTMT pada setiap variabel kurang dari 0,9, maka
setiap variabel memenuhi pra syarat HTMT dan memenuhi Discriminant Validity.
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Cross Loading
Tabel 6. Nilai Cross Loading Setiap Indikator
. e Kon}itm.en Retensi Turnover
Indikator Akuisisi (Z) Orgal(l;fflonal Karyawan (M) | intention (Y)
X1.1 0,237 0,734 0,397 -0,133
X1.2 0,190 0,747 0,379 -0,206
X1.3 0,286 0,797 0,402 -0,206
X1.4 0,281 0,870 0,412 -0,226
X1.5 0,315 0,874 0,436 -0,250
X1.6 0,274 0,852 0,449 -0,269
X1.7 0,221 0,787 0,421 -0,331
X1.8 0,301 0,825 0,286 -0,195
X1.9 0,339 0,869 0,343 -0,192
X1.10 0,294 0,888 0,366 -0,220
X1.11 0,289 0,805 0,311 -0,248
X1.12 0,299 0,819 0,290 -0,143
X1.13 0,349 0,892 0,344 -0,140
X1.14 0,329 0,873 0,354 -0,184
X1.15 0,328 0,875 0,365 -0,193
M.1 0,218 0,434 0,790 -0,241
M.2 0,130 0,328 0,885 -0,235
M.3 0,207 0,368 0,816 -0,217
M.4 0,210 0,367 0,808 -0,150
M.5 0,281 0,427 0,795 -0,093
M.6 0,153 0,388 0,808 -0,176
M.7 0,146 0,298 0,787 -0,259
M.8 0,127 0,355 0,792 -0,302
M.9 0,197 0,334 0,822 -0,234
M.10 0,133 0,286 0,756 -0,067
M.11 0,150 0,312 0,797 -0,157
M.12 0,128 0,334 0,800 -0,192
M.13 0,194 0,438 0,821 -0,244
Y1.1 0,347 -0,164 -0,231 0,782
Y1.2 0,286 -0,130 -0,141 0,771
Y1.3 0,422 -0,128 -0,098 0,792
Y14 0,331 -0,193 -0,220 0,801
Y1.5 0,306 -0,222 -0,254 0,773
Y1.6 0,255 -0,240 -0,214 0,760
Y1.7 0,222 -0,240 -0,259 0,776
Y1.8 0,253 -0,253 -0,189 0,824
Y19 0,182 -0,235 -0,271 0,871
Y1.10 0,307 -0,233 -0,111 0,752
Z1.1 0,719 0,331 0,148 0,218
Z1.2 0,796 0,363 0,255 0,263
Z1.3 0,729 0,277 0,159 0,230
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Komitmen Retensi Turnover
Indikator Akuisisi (Z) Ol‘gal(l;(Sil)Slonal Karyawan (M) | intention (Y)
Z1.4 0,772 0,195 0,213 0,316
Z1.5 0,759 0,231 0,144 0,192
Z1.6 0,827 0,320 0,211 0,365
Z1.7 0,811 0,315 0,257 0,235
Z1.8 0,767 0,233 0,107 0,318
Z1.9 0,882 0,221 0,096 0,391

Sumber : Output SmartPLS, (2025)

Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan melalui cross loading, seluruh indikator
terbukti memiliki korelasi tertinggi pada konstruk asalnya dibandingkan dengan konstruk lain.
Indikator pada Komitmen Organisasional, Retensi Karyawan, Turnover Intention, dan
Akuisisi masing-masing menunjukkan nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya,
seperti X1.4 dengan loading 0,870 pada Komitmen Organisasional, M.2 dengan loading
0,885 pada Retensi Karyawan, Y1.9 dengan loading 0,871 pada Turnover Intention, serta
Z1.9 dengan loading 0,882 pada Akuisisi. Temuan ini menunjukkan bahwa setiap indikator
konsisten merepresentasikan konstruk asalnya, sehingga seluruh konstruk dalam model dapat
dibedakan secara empiris.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menilai konsistensi internal indikator dalam merepresentasikan
konstruk laten, menggunakan Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. Composite
Reliability melihat reliabilitas berdasarkan bobot indikator, sedangkan Cronbach’s Alpha
memberikan estimasi konservatif. Menurut Ghozali (2013), konstruk dinyatakan reliabel jika
kedua nilai tersebut melebihi 0,70, yang menunjukkan bahwa indikator mampu memberikan
hasil pengukuran yang stabil dan konsisten.

Composite Reliability
Adapun dasar pengambilan keputusan untuk menilai reliabilitas konstruk
menggunakan Composite Reliability adalah sebagai berikut :
1. Jika nilai Composite Reliability > 0,70, maka konstruk dinyatakan reliabel
2. Jika nilai Composite Reliability < 0,70, maka konstruk dinyatakan tidak reliabel.
Nilai Composite Reliability setiap variabel dalam penelitian ini ditunjukkan dalam

tabel berikut:
Tabel 7. Hasil Composite Reliability Setiap Variabel

. Composite reliability | Composite
Variabel (rhopa) ” reliagilig; (rho ¢)
Komitmen Organisasional (X1) 0,972 0,972
Retensi Karyawan (M) 0,958 0,960
Turnover intention (Y) 0,934 0,943
Akuisisi (Z) 0,940 0,936

Sumber : Output SmartPls, (2025)
Berdasarkan hasil pengujian, seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
Composite Reliability di atas 0,70, yang menandakan bahwa item-item dalam setiap konstruk
mampu menjelaskan variabel laten secara andal dan konsisten.

Cronbach’s Alpha

Keputusan terkait uji Cronbach's Alpha diambil dengan memeriksa nilai Cronbach's
Alpha itu sendiri:
1. Nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 => Pertanyaan dianggap reliable atau dapat diandalkan.
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2. Nilai Cronbach’s Alpha < 0,70 => Pertanyaan dianggap tidak reliable atau tidak dapat
diandalkan.

Nilai Cronbach's Alpha setiap variabel pada penelitian ini ditunjukkan dalam tabel
berikut:

Tabel 8. Nilai Cronbach’s Alpha Setiap Variabel

Variabel Cronbach's Alpha
Komitmen Organisasional (X1) 0,969
Retensi Karyawan (M) 0,955
Turnover intention (Y) 0,933
Akuisisi (Z) 0,923

Sumber : Output SmartPls, (2025)
Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
di atas 0,70, yang mengindikasikan bahwa masing-masing konstruk memiliki tingkat
konsistensi internal yang baik. Dengan demikian, seluruh variabel dapat dinyatakan reliabel
dan layak digunakan dalam proses analisis lebih lanjut pada penelitian ini.

Structural Model /Inner Model

= z
7455
G
’{m&r
7399—» 715
1021y =
- 6915,
< AKUISIS 20
8790
12.801 i

0,282 (0.000)

1 {GANISASIONAL (X1)

¥
-
Sumber : Output SmartPLS, (2025)
Gambar 4. Model Uji Inner Model
R Square
Tabel 9. Hasil Uji R Square
Variabel R Square R Square Adjusted
Retensi Karyawan (M) 0,204 0,198
Turnover intention (Y) 0,446 0,427

Sumber: Output SmartPLS, (2025)
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Retensi Karyawan memiliki nilai R Square
sebesar 0,204, yang berarti 20,4% varians konstruk tersebut dijelaskan oleh wvariabel
independen dalam model. Sementara itu, Turnover Intention memiliki nilai R Square sebesar

0,446, yang menunjukkan bahwa 44,6% varians konstruk tersebut dijelaskan oleh variabel
independen dalam model.
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Uji Kelayakan Model (Model Fit)
Tabel 10. Output Model Fit

Indikator Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,063 0,071
d ULS 4,526 5,612
d G 2,850 2,894
Chi-Square 1528,381 1525,582
NFI 0,743 0,743

Sumber: Output SmartPLS, (2025)
Dari tabel di atas terlihat bahwa nilai SRMR pada saturated model 0,063 < 0,100 dan
estimated model 0,071 < 0,100 maka model yang terbentuk dinyatakan memenuhi
kelayakan model.

Uji Structural Model Bootstrapping
Menurut (G. D. Garson, 2016) , pengambilan keputusan terhadap hipotesis dilakukan
dengan menggunakan ketentuan sebagai berikut:
1. Nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05 => Hubungan antar variabel signifikan,
hipotesis diterima.
2. Nilai t-statistik < 1,96 dan p-value > 0,05 => Hubungan antar variabel tidak signifikan,
hipotesis ditolak.
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis

Keterangan sg;;)glzn?(l)) (l"{)/s;z;fggilsl) P values | Hipotesis Ket;::‘lang
Komitmen  Organisasional
(X1) -> Turnover intention| -0,283 3,792 0,000 H1 Diterima
)
Retensi Karyawan (M) == 35 3,332 0,001 H2  |Diterima
Turnover intention (Y)
Komitmen  Organisasional
X1) -> Retensi Karyawan .
EM)) g A -0,145 2,679 0,007 | H3 |Diterima
¥)
Akuisisi  (Z) X Retensi
Karyawan (M) -> Turnover| -0,190 2,137 0,033 H4 Diterima
intention (Y)

Sumber : Output SmartPLS, (2025)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan
dan negatif terhadap Turnover Intention, dibuktikan oleh nilai t sebesar 3,792 dan p sebesar
0,000. Retensi Karyawan juga berpengaruh signifikan dan negatif terhadap Turnover
Intention dengan nilai t sebesar 3,332 dan p sebesar 0,001. Selain itu, Retensi Karyawan
terbukti memediasi hubungan antara Komitmen Organisasional dan Turnover Intention,
ditunjukkan oleh nilai t sebesar 2,679 dan p sebesar 0,007. Akuisisi berperan sebagai variabel
moderasi dengan nilai t sebesar 2,137 dan p sebesar 0,033, yang berarti konteks pasca-
akuisisi memperkuat pengaruh Retensi Karyawan terhadap Turnover Intention.

Pembahasan

Pembahasan penelitian ini menginterpretasikan hasil analisis PLS-SEM terhadap 125
karyawan PT Transkon Jaya Tbk dengan model yang dinyatakan fit. Pembahasan dilakukan
dengan membandingkan hasil empiris dengan teori dan temuan sebelumnya untuk
memastikan dukungan terhadap hipotesis yang diajukan. Secara umum, hasil analisis
menunjukkan bahwa semua hipotesis diterima dan hubungan antarvariabel terbukti signifikan.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh negatif
signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan dengan
tingkat komitmen tinggi memiliki kecenderungan lebih rendah untuk meninggalkan
perusahaan. Komitmen yang kuat, terutama dalam situasi pasca-akuisisi yang menimbulkan
ketidakpastian, berfungsi sebagai faktor penahan yang mengurangi niat berpindah.

Selain itu, Retensi Karyawan juga terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap
Turnover Intention. Strategi retensi yang baik, seperti pengembangan karier, pelatihan, dan
kompensasi yang kompetitif, berkontribusi langsung pada penurunan niat pindah kerja.
Dalam konteks pasca-akuisisi di PT Transkon Jaya Tbk, retensi menjadi semakin penting
untuk menjaga stabilitas tenaga kerja.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa Retensi Karyawan memediasi hubungan antara
Komitmen Organisasional dan Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa komitmen karyawan
yang tinggi mendorong peningkatan retensi, dan peningkatan retensi tersebut pada akhirnya
menurunkan turnover intention. Mediasi ini menegaskan pentingnya strategi retensi sebagai
penghubung yang memperkuat pengaruh komitmen terhadap keinginan karyawan untuk
bertahan.

Selanjutnya, Akuisisi berperan sebagai moderator yang signifikan dalam hubungan
antara Retensi Karyawan dan Turnover Intention. Situasi pasca-akuisisi memperkuat
pengaruh retensi terhadap penurunan niat berpindah karena perubahan organisasi
meningkatkan sensitivitas karyawan terhadap kondisi kerja dan kebijakan perusahaan. Ketika
retensi ditingkatkan dalam situasi penuh perubahan, efeknya terhadap penurunan turnover
intention menjadi lebih kuat.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa komitmen, retensi, dan
konteks akuisisi merupakan faktor kunci dalam mengurangi turnover intention di PT
Transkon Jaya Tbk. Temuan ini memberikan kontribusi teoretis bagi literatur akuisisi dan
implikasi praktis bagi manajemen untuk memperkuat program retensi dan komitmen
karyawan agar dapat mempertahankan stabilitas tenaga kerja selama masa transisi
organisasional.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, komitmen organisasional dan retensi karyawan terbukti
berperan penting dalam menurunkan turnover intention di PT Transkon Jaya Tbk pasca-
akuisisi, di mana komitmen yang kuat mampu mengurangi keinginan berpindah langsung
maupun melalui peningkatan retensi karyawan. Retensi juga memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention dan berfungsi sebagai mediator yang memperkuat
hubungan antara komitmen dan niat berpindah. Selain itu, akuisisi terbukti memoderasi
hubungan retensi dan turnover intention, sehingga upaya retensi menjadi semakin penting
dalam konteks perubahan organisasional. Temuan ini menegaskan perlunya strategi SDM
terintegrasi untuk menjaga stabilitas tenaga kerja selama masa integrasi pasca-akuisisi. Saran
bagi manajemen meliputi penguatan komitmen melalui program pengembangan, insentif
retensi, manajemen perubahan yang transparan, dan pemantauan berbasis data, sedangkan
penelitian selanjutnya disarankan memperluas sampel, menggunakan desain longitudinal, dan
menambah variabel baru seperti kepuasan kerja atau budaya organisasi. Penelitian ini
memiliki keterbatasan pada lingkup perusahaan tunggal, variabel terbatas, metode survei,
periode pengamatan singkat, serta tidak adanya perbandingan sebelum-sesudah akuisisi.
Meski demikian, hasilnya memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan ilmu MSDM
dan kontribusi praktis berupa panduan strategi retensi dan komitmen untuk mengurangi
turnover intention pada organisasi dalam fase perubahan.
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