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ABSTRAK 

Turnover karyawan menjadi salah satu permasalahan dengan dampak negatif dalam 

lingkup industri manufaktur hingga saat ini yang dapat diprediksi berdasarkan 

turnover intention. Lebih lanjut, turnover intention tersebut dapat terbentuk melalui 

pengalaman di tempat kerja dan ditentukan dengan adanya personal resource. Oleh 

karenanya, penelitian ini bertujuan untuk menguji hope sebagai variabel moderator 

dalam pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Metode penelitian 

yang digunakan berupa kuantitatif korelasional dengan jumlah subjek sebanyak 282 

karyawan.Teknik pengambilan sampel yang digunakan berupa accidental sampling. 

Instrumen penelitian berupa turnover intention scale, co-worker support scale, dan 

the adult dispositional hope scale. Analisis data penelitian ini melalui moderated 

regression analysis (MRA). Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa hope 

dapat memoderasi pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Hope 

dalam diri karyawan secara keseluruhan dapat menunjukkan peranan pada 

perubahan pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Hal ini 

terutama pada karyawan dengan hope rendah maka pengaruh negatif berupa 

semakin tinggi co-worker support menjadikan menurunnya turnover intention.  

Namun, ketika karyawan dengan tingkat hope semakin tinggi secara signifikan 

melemahkan pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover intention. 

Kata Kunci: turnover intention, co-worker support, hope, industri manufaktur 
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ABSTRACT 

Employee turnover is one of the problems with negative impacts in the scope of the 

manufacturing industry to date which can be predicted based on turnover intention. 

Furthermore, turnover intention can be formed through experiences in the 

workplace and is determined by the presence of personal resources. This study aims 

to examine hope as a moderator variable in the influence of co-worker support on 

turnover intention. The research method used is a quantitative correlation with a 

total of 282 employees. The sampling technique used is accidental sampling. The 

research instruments were the turnover intention scale, the co-worker support scale, 

and the adult dispositional hope scale. This research data analysis through 

moderated regression analysis (MRA). The results of this study indicate that hope 

can moderate the effect of co-worker support on turnover intention. Hope in 

employees can play a role in changing the influence of co-worker support on 

turnover intention. This is especially genuine for employees with low hope, the 

negative effect of higher co-worker support makes turnover intention decrease.  

However, when employees with higher levels of hope significantly weaken the 

negative influence of co-worker support on turnover intention. 

Keywords: turnover intention, co-worker support, hope, manufacturing industry 
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LATAR BELAKANG 

Turnover karyawan menjadi salah satu permasalahan yang cukup signifikan 

dalam lingkup industri dan organisasi (Jia & Li, 2022). Turnover mengacu pada 

realitas akhir yang dihadapi organisasi berupa banyaknya karyawan yang keluar 

dalam periode tertentu (Hafni dkk., 2023). Banyaknya karyawan yang keluar dan 

masuk dalam suatu perusahaan dari tahun ke tahun masih terus terjadi. Turnover 

karyawan di beberapa negara seperti Amerika Serikat dan Inggris turut mengalami 

peningkatan rata-rata hingga mencapai 41,4% pada tahun 2023 (Haven, 2023). 

Permasalahan terkait tingginya turnover karyawan dapat terjadi dimanapun dan 

dalam berbagai jenis industri. 

Turnover karyawan yang tinggi diketahui menjadi masalah yang besar di 

perusahaan dengan bidang industri manufaktur (Rony dkk., 2023). Hal ini 

berdasarkan data dalam penelitian yang menyebutkan diantaranya PT. Inspira 

Furnexindo setiap tahunnya mengalami turnover kayawan melebihi batas toleransi 

yaitu 10% (Rosita dkk., 2023). Sejalan dengan batas toleransi turnover karyawan 

yang disebutkan sebelumnya diketahui pula bahwa karyawan PT LongHwa Jaya 

Timber yang keluar mencapai 45% dari keseluruhan karyawan. Tingkat rata-rata 

pada tiga tahun terakhir tersebut telah melebihi standar yang ditolerir (Suwondo & 

Tandiyono, 2023).  Selain itu, diketahui pula pada PT Delta Dunia Sandang Tekstil 

mengalami turnover karyawan yang masih tergolong tinggi, terutama pada 

karyawan bagian produksi (Sutikno, 2020). 

Tingginya turnover karyawan memberikan dampak tersendiri bagi 

perusahaan. Salah satunya dalam rekrutmen dan seleksi karyawan baru yang 

membutuhkan waktu cukup lama dengan rata-rata 40 hari serta menghabiskan biaya 

kisaran 34,5% dari gaji karyawan (Haven, 2023). Hal ini dikarenakan kosongnya 

suatu posisi yang ditinggalkan oleh karyawan mengakibatkan pihak manajemen 

harus mengadakan rekrutmen dan seleksi guna mengisi kekosongan tersebut 

(Arasli, 2019). Permasalahan turnover karyawan tentunya memberikan dampak 

pula pada manajemen internal perusahaan. Tugas dan tanggungjawab dalam suatu 
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jabatan yang ditinggalkan oleh karyawan menjadi kurang berjalan dengan lancar, 

oleh karenanya muncul beban tersendiri bagi karyawan lain hingga pada 

produktivitas perusahaan (Edwin & Muhammad, 2019). Karyawan yang baru 

masuk dalam suatu perusahaan pun belum tentu dapat menjalankan tugas dan 

tanggungjawabnya secara cepat. Oleh karenanya membutuhkan waktu yang lebih 

lama lagi guna berjalan secara efektif.   

Turnover karyawan seringkali terjadi karena adanya turnover intention 

dalam diri karyawan itu sendiri sebagai bentuk pemikiran individu terkait sikapnya 

untuk tinggal atau keluar dari suatu pekerjaan (Larasati & Wisesa, 2023). Turnover 

intention dapat memberikan gambaran awal guna memprediksi turnover karyawan 

sehingga organisasi mampu mempersiapkan strategi dalam mengatasinya (Oh & 

Kim, 2019). Turnover intention dapat diketahui berdasarkan adanya perilaku 

karyawan dengan tiga elemen didalamnya seperti, pikiran untuk meninggalkan 

pekerjaan, mencari pekerjaan lain, dan niat untuk keluar dari organisasi (Chavadi 

dkk., 2022).  

Turnover intention yang tinggi dalam diri karyawan dapat diketahui dengan 

jelas pada hasil penelitian di PT Wahana Kasih Mulia Kec. Kedungreja (Septiani 

dkk., 2022) seperti mulai merasa sudah tidak nyaman dan malas bekerja, hingga 

kemudian sudah memikirkan untuk keluar dan mencari alternatif pekerjaan yang 

baru. Karyawan di perusahaan tersebut diketahui pula kerap melakukan 

pelanggaran hingga protes pada atasan terkait masalah-masalah yang dialami 

selama bekerja. Karyawan dengan turnover intention tinggi juga dapat terlihat 

melalui sikap kerja yang mulai menurun, seperti sering datang terlambat tanpa 

merasa bersalah, menggunakan waktu kerja untuk mencari lowongan pekerjaan 

ditempat lain, bermain game dan media sosial secara berlebihan saat jam kerja, 

menggunakan waktu makan siang lebih dari durasi yang ditetapkan hingga 

ketidakseriusan dalam bekerja (Panjaitan & Adiwati, 2021). Turnover intention 

terjadi ketika karyawan mulai kehilangan motivasi kerja, tidak fokus bekerja dan 

loyalitas mulai menurun (Asepta & Pramitasari, 2022).  



3 

 

 

Turnover intention dapat disebabkan oleh beberapa anteseden yang 

dikategorikan secara individual atau situasional (Oliveira & Najnudel, 2023). 

Persepsi individu terkait pekerjaan yang dijalankannya termasuk dalam penyebab 

umum dari munculnya turnover intention secara individual. Lebih lanjut, persepsi 

akan pekerjaan tersebut diantaranya job similiarity, yang mana berupa kemiripan 

dengan pekerjaan yang pernah dilakukan sebeluumnya, sehingga karyawan tidak 

kesulitan pada pekerjaannya saat ini (Huang dkk., 2022); job dedication, mengarah 

pada tindakan dan perilaku karyawan yang sepenuhnya untuk pekerjaanya (Dalgic 

& Akgunduz, 2022); job satisfaction, sebagai bentuk terpenuhinya ekspektasi 

karyawan akan pekerjaan yang dilakukan serta timbal balik yang diterimanya 

(Akosile & Ekemen, 2022; Berber dkk., 2022; Fasbender & Drury, 2022; X. Li 

dkk., 2022; Wan & Duffy, 2022); dan job embededdness, dimana diketahui sebagai 

keterikatan karyawan pada pekerjaan yang dipegangnya (Alyahya dkk., 2021; M. 

Li dkk., 2022; Orie & Semeijn, 2022; Self dkk., 2020; Self & Gordon, 2019). 

Beberapa bentuk persepsi akan pekerjaan yang dimiliki oleh individu yang telah 

disebutkan sebelumnya cenderung mengarah pada hal yang positif. Hal ini 

memberikan artian bahwa semakin tinggi persepsi positif terkait pekerjaan yang 

dimiliki oleh karyawan maka akan semakin rendah turnover intention dalam diri 

karyawan tersebut. Berbeda dengan persepsi negatif terkait pekerjaan seperti job 

mismatch, yang cenderung mengarah pada ketidaksesuaian diri karyawan dengan 

pekerjaannya, baik dari segi tugas dan tangguingjawab maupun feedback yang 

didapatkan (Chavadi dkk., 2022) dan job insecurity, berupa rasa tidak aman yang 

dimiliki karyawan dalam hal-hal terkait pekerjaannya (Akgunduz dkk., 2019; 

Aliedan, 2022; Dalgic & Akgunduz, 2022; Salvador, 2022) yang berperan dalam 

mendorong tingginya turnover intention karyawan.  

Dinamika psikologis dalam diri karyawan turut memberikan kontribusinya 

dalam turnover intention seperti self efficacy (Albrecht, 2020; Narotama & 

Sintaasih, 2022; Shao dkk., 2022), self esteem (Burhanudin dkk., 2020; Dalgic & 

Akgunduz, 2022; Syed dkk., 2020), dan emotional regulation (Gautam & Gautam, 

2022). Ketiga dinamika psikologis yang telah diteliti terdahulu berkaitan dengan 

turnover intention diketahui berhubungan negatif, sehingga termasuk dalam faktor 
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yang mampu menurunkan turnover intention dalam diri karyawan. Selain itu, 

secara dinamika psikologis terdapat pula faktor yang cenderung meningkatkan 

turnover intention karyawan yaitu emotional exhausted (Ding, 2022; Ivens dkk., 

2021; Saleh dkk., 2022). Hal ini secara lebih mendalam diketahui bahwa emotional 

exhausted yang dirasakan oleh karyawan mampu menjadikan dirinya tidak nyaman 

dalam bekerja hingga akhirnya turnover intention turut meningkat. 

Turnover intention dalam diri karyawan dapat meningkat pula apabila 

memiliki jiwa entrepreneurial yang cukup tinggi. Hal ini diketahui berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh Li, Li, dan Chen (2022) terkait Entrepreneurial 

Dreams oleh karyawan yang bekerja pada perusahaan Start-up. Hasilnya 

menunjukkan bahwa jiwa entrepreneurial yang tinggi dapat ditunjukkan melalui 

self efficacy dalam dirinya sehingga menambah keyakinan untuk meninggalkan 

pekerjaannya dan memulai untuk berwirausaha. Hal tersebut berlainan dengan 

rendahnya turnover intention akibat persepsi positif dalam diri mengenai 

employability (Baranchenko dkk., 2020; Hvinden dkk., 2019), perceived career 

opportunity (Aburumman, 2020; Yang & Pak, 2022), dan career commitment (Kim 

& Park, 2020; Lin, 2020; Zagoto, 2020). Gambaran positif akan karir dan pekerjaan 

yang dijalankan dapat menjadikan karyawan merasa bahwa pilihannya sudah tepat 

hingga berusaha mempertahankannya. Selain itu, kejelasan akan jenjang karir juga 

menjadikan karyawan merasa lebih aman bekerja. 

Turnover intention selain berasal dari anteseden secara individu juga dapat 

dipengaruhi oleh adanya hal-hal yang bersifat situasional. Beberapa hal tersebut 

mampu memberikan dorongan akan tingginya turnover intention seperti workplace 

incivility (Namin dkk., 2021; Oyet dkk., 2019; Tricahyadinata, 2020), workplace 

bullying (Ahmad, 2020; Ahmad & Kaleem, 2019; Gawas, 2022; Steele dkk., 2020), 

workplace ostracism (Gou dkk., 2022), toxic workplace environment (Iqbal dkk., 

2022; Sim dkk., 2021), dan work-family conflict (Arefin dkk., 2020; Dodanwala & 

Shrestha, 2021; Elian dkk., 2020; Jia & Li, 2022; Latip dkk., 2019; Y. Zhang, 2020). 

Situasional pada tempat kerja mampu menjadikan permasalahan bagi diri individu 

sehingga memunculkan dilema antara bertahan atau meninggalkan pekerjaannya. 
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Lingkungan tempat kerja yang kurang mendukung dan bersifat negatif cenderung 

memberikan dorongan bagi individu dalam keputusannya meninggalkan pekerjaan.  

Faktor situasional yang dapat mempengaruhi turnover intention dari 

karyawan dapat berasal dari lingkup organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. 

Peran serta dari organisasi yang secara positif mampu menjadikan karyawan 

menurunkan turnover intention dalam dirinya. Beberapa peran yang dimaksudkan 

tersebut diantaranya organizational embededdness (Ampofo, 2022; Jolly, 2020; 

Kholiq & Miftahuddin, 2019; Nabella, 2021; Self dkk., 2022; Self & Gordon, 2019; 

H. Zhang dkk., 2022), organizational fairness (Cho, 2022; Chordiya, 2022; Kyei-

Poku, 2019), psychological safety (Hebles dkk., 2022; Lekić dkk., 2020; Sobaih 

dkk., 2022), dan psychological empowerment (Chiu dkk., 2022; Rafiq dkk., 2020; 

Stein & Min, 2019). Peran organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung 

seperti memberikan fasilitas kepada karyawan menjadi salah satu bentuk faktor 

yang mengakibatkan perubahan pada turnover intention. Fasilitas yang diberikan 

dapat berupa kebijakan maupun sarana prasarana dalam pengembangan diri serta 

karir bagi karyawan.  

 Peran positif dari faktor situasional yang berkaitan dengan turnover 

intention dapat pula berupa adanya dukungan dari orang-orang terdekat seperti 

rekan kerja (Hur, 2022; Kularathne & Senevirathne, 2020; Norling & Chopik, 

2020), supervisor (Burhanudin dkk., 2020; Pattnaik, 2020; Yorulmaz, 2020; 

Zakarauskaitė & Valickienė, 2020), bahkan dari keluarga (Bajaba dkk., 2022; 

DePasquale dkk., 2018; Ganji & Johnson, 2020; Kossek dkk., 2018; Zhou, 2020). 

Dukungan sebagai bentuk dari emosi positif dapat memberikan outcome yang 

positif pula pada perilaku individu, hal ini termasuk pada sikap kerja karyawan. 

Dukungan dapat menjadikan karyawan menunjukkan perubahan pada turnover 

intention. Dukungan yang rendah dapat meningkatkan turnover intention, 

sebaliknya, dukungan yang tinggi menjadikan menurunnya turnover intention. 

Meskipun demikian, ternyata tidak semua dukungan mampu memberikan 

peranannya yang besar pada tingkat turnover intention karyawan. Hal tersebut 

ditunjukkan lebih lanjut pada dukungan dari rekan kerja atau disebut dengan co-
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worker support. Lebih lanjut, diketahui bahwa dukungan dari rekan kerja lebih 

berperan dibandingkan dukungan yang lain yaitu supervisor, seperti yang 

ditemukan oleh Kularathne dan Senevirathne (2020) dimana nilai korelasi co-

worker support dan turnover intention lebih tinggi dibandingkan dengan supervisor 

support. Pentingnya co-worker support dalam kemunculan turnover intention pada 

karyawan menjadi cukup krusial. Hal ini terutama yang ditemukan pada perusahaan 

start-up di Sri Lanka, dimana peningkatan 1% dari co-worker support dapat 

memberikan penurunan turnover intention karyawan sebesar 40% (Kanchana & 

Jayathilaka, 2023). Selain itu, pada penelitian yang sebelumnya pun telah 

menggambar terkait peranan penting dari co-worker support dalam membentuk 

hubungan yang baik di lingkungan kerja sehingga berpengaruh pada turnover 

intention karyawan (Kmieciak, 2022; Self & Gordon, 2019). 

Co-worker support merupakan tingkat dimana karyawan menerima 

dukungan dari rekan kerja dalam hubungan di tempat kerja (Kularathne & 

Senevirathne, 2020). Co-worker support, baik formal maupun informal, adalah 

sumber daya yang berharga dalam organisasi yang melengkapi dukungan formal 

yang diterima dari supervisor dan memfasilitasi berfungsinya karyawan dalam 

organisasi (Chung dkk., 2021). Co-worker support mampu menciptakan perasaan 

positif yang meningkatkan kemampuan karyawan untuk mengatasi tantangan 

organisasi.  

Penelitian-penelitian terdahulu mengenai keterkaitan antara co-worker 

support dan turnover intention telah dilakukan, namun hasil yang diperoleh 

diantaranya memberikan perbedaan. Beberapa diantaranya menunjukkan adanya 

hubungan negatif yang signifikan (Kanchana & Jayathilaka, 2023; Kularathne & 

Senevirathne, 2020; Self & Gordon, 2019) artinya semakin tinggi co-worker 

support maka semakin rendah turnover intention. Hasil dari penelitian yang 

menunjukkan adanya hubungan negatif dan signifikan antara co-worker support 

dan turnover intention pun di dalamnya terdapat variasi. Penelitian yang dilakukan 

oleh Kularathne dan Senevirathne (2020) menyebutkan bahwa hubungan diantara 

keduanya termasuk kuat dengan nilai korelasi sebesar -0.751. Hasil tersebut sedikit 
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berbeda dengan yang ditunjukkan oleh penelitian dari Self dan Gordon (2019) serta 

yang terbaru oleh Kanchana dan Jayathilaka (2023) dimana lebih menekankan pada 

pengaruh yang diberikan co-worker support pada dampak penurunan turnover 

intention sebesar 0.40. 

Penelitian terdahulu lainnya memberikan hasil yang berbeda dengan 

menyebutkan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan diantara co-worker 

support dan turnover intention (Chung dkk., 2021; Kmieciak, 2022; Self dkk., 

2020). Beberapa penelitian tersebut seluruhnya menyebutkan bahwa tidak terdapat 

hubungan signifikan dalam keterkaitan keduanya, namun penelitian oleh Chung et 

al (2021) menambahkan adanya nilai korelasi rendah sebesar -0.170. Nilai tersebut 

menunjukkan masih terdapat hubungan namun cukup rendah didalamnya yang 

disebabkan karena tingkat co-worker support yang bervariasi, dalam artian tidak 

semua rekan kerja dapat memberikan banyak dukungan. Hasil penelitian antara co-

worker support dan turnover intention yang tidak signifikan oleh Kmieciak (2022) 

serta Self et al, (2020) lebih mengarah pada adanya hubungan tidak langsung 

diantara keduanya, sehingga terdapat adanya peran dari variabel lain sebagai 

penghubung seperti organizational commitment dan organizational embededdness. 

Hasil penelitian terkait co-worker support dan turnover intention 

menunjukkan adanya inkonsisten. Oleh karena itu, diprediksi terdapat variabel lain 

yang dapat menentukan adanya pengaruh diantara keduanya dalam bentuk variabel 

moderator. Hal ini terutama atas dasar bahwa pengalaman positif dalam tempat 

kerja dapat menjadikan individu menunjukkan organizational outcomes berupa 

perilaku kerja (Bellamkonda & Pattusamy, 2022), sehingga berkaitan erat pula 

dengan turnover intention. Lebih lanjut, pengalaman positif di tempat kerja tersebut 

merupakan bentuk dari faktor lingkungan dimana salah satunya dapat berupa 

karyawan yang mampu merasakan adanya co-worker support. Berkaitan dengan 

pengaruh lingkungan kerja terhadap organizational outcome, diperjelas melalui job 

demands-resources theory bahwa diantara keduanya dapat dimoderasi dengan 

personal resource  (Bellamkonda & Pattusamy, 2022). Salah satu bentuk personal 

resource yang cukup kompleks dalam segi kognitif individu diketahui berupa hope.  
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Oleh karena itu, pada penelitian ini variabel moderator yang dipilih yaitu hope, 

termasuk dalam dimensi dari psychological capital yang membantu mengatasi 

keadaan sulit (Pleeging dkk, 2022).  

Hope merupakan salah satu wujud dari personal resources (Bellamkonda & 

Pattusamy, 2022). Definisi dari hope secara umum merupakan suatu proses berpikir 

tentang tujuan yang sejalan dengan motivasi untuk bergerak ke arah tujuan tersebut 

(agency), dan cara untuk mencapai tujuan tersebut (pathways) (Bellamkonda & 

Pattusamy, 2022). Hope yang dimiliki oleh seorang karyawan mengarah pada 

tujuan yang ingin dicapainya berupa keberhasilan dalam karir dan pekerjaannya. 

Hope atau harapan karyawan dalam bekerja seringkali berupa kelancaran dalam 

menyelesaikan tugas dalam pekerjaan termasuk mendapatkan lingkungan kerja 

yang mendukung. Selain itu, hope juga mengarahkan karyawan terkait tujuannya 

seperti kejelasan jenjang karir, pencapaian, hingga memperoleh reward yang 

menguntungkan. Karyawan dengan penuh hope dapat menunjukkan kinerja yang 

lebih baik dibandingkan karyawan yang tanpa hope. Secara lebih lanjut, karyawan 

yang memiliki hope dapat membantu karyawan tetap berkomitmen bahkan di saat 

sulit atau ketika tidak ada kepastian (Pleeging dkk, 2022). 

Penelitian terdahulu oleh Kang dan Jang (2019) menununjukkan bahwa 

ketika karyawan memiliki tingkat hope yang tinggi berkemungkinan memiliki 

kemampuan yang lebih besar untuk mengendalikan dan mengatasi lingkungan 

negatif dengan sukses. Hal ini berdasarkan hasil penelitian yang menunujukkan 

adanya pengaruh hope dalam menjelaskan keterkaitan challenge-hindrance 

stressors dan work engagement yang berpengaruh pada employee turnover. Hasil 

yang sejalan pun ditunjukkan dalam penelitian yang dilakukan oleh Obeng, dkk 

(2021) terkait hubungan job satisfaction dan turnover intention, dimana 

menyebutkan bahwa hope mampu memberikan pengaruh diantaranya, meskipun 

cukup rendah. Hal ini menunjukkan bahwa hope memiliki peranan dalam 

menentukan adanya hubungan antara job satisfaction dan turnover intention. 

Penelitian terbaru terkait hope sebagai variabel moderator memberikan hasil yang 

cukup serupa dilakukan oleh Bellamkonda dan Pattusamy (2022) dimana hope 
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mampu meningkatkan kekuatan hubungan diantara intention to stay dan work 

engagement. Hasil tersebut menunjukkan bahwa peranan dari hope menjadi penting 

dalam pengaruhnya pada sikap kerja seorang karyawan. 

Berdasarkan paparan sebelumnya dapat disimpulkan bahwa co-worker 

support berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Karyawan yang 

merasakan co-worker support menjadikan perubahan turnover intention dalam 

dirinya. Meskipun demikian, pengaruh dari co-worker support terhadap turnover 

intention pada karyawan masih menunjukkan inkonsisten. Oleh karenanya, 

diprediksikan terdapat peranan dari variabel lain seperti hope yang dimiliki oleh 

karyawan. Peranan hope dalam keterkaitan diantara dua variabel tersebut 

memberikan artian bahwa hope mampu memberikan perubahan berupa semakin 

memperkuat pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover intention. Oleh 

karena itu, dalam penelitian ini hope diajukan sebagai variabel moderator dari 

pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. 

 Tujuan dilakukannya penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh co-

worker support terhadap turnover intention yang dimoderasi oleh hope. Manfaat 

teoretis penelitian ini adalah memberikan wawasan terkini mengenai peranan hope 

sebagai variabel moderasi diantara co-worker support dan turnover intention pada 

karyawan. Hal ini terutama karena belum terdapat penelitian sebelumnya yang 

secara spesifik memiliki tujuan sama seperti dalam penelitian ini. Selain itu, secara 

praktis penelitian dapat memberikan manfaat berupa memberikan rekomendasi dan 

wawasan kepada individu serta organisasi terkait pentingnya pengendalian turnover 

karyawan melalui kajian turnover intention. Lebih lanjut, manfaat praktis tersebut 

dapat diimplementasikan oleh organisasi dengan mengembangkan positif 

psikologis di lingkungan kerja bagi seluruh karyawannya.  

 



10 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Theory of Planned Behavior  

Theory of planned behavior (TPB) merupakan model modifikasi dari theory 

of reasoned action, dan digunakan secara luas untuk mengeksplorasi prediksi 

perilaku aktual melalui niat perilaku ketika individu memiliki kendali kehendak 

atas tindakan tersebut (Lopes dkk., 2019). TPB telah berhasil digunakan untuk 

menjelaskan dan memprediksi perilaku dalam banyak domain perilaku. Menurut 

TPB, niat untuk bertindak dapat menjadi satu-satunya penentu psikologis yang 

dapat diandalkan dari perilaku aktual (Barbera & Ajzen, 2020). Artinya, ketika 

individu memiliki niat maka dapat diimplementasikan menjadi sebuah perilaku. 

Definisi eksplisit dari TPB dimulai terkait pada struktur beliefs yang sesuai diantara 

keyakinan tentang kemungkinan konsekuensi dari perilaku (behavioral beliefs); 

keyakinan tentang harapan normatif orang lain (normative beliefs); dan keyakinan 

tentang adanya faktor yang dapat memfasilitasi atau menghambat kinerja perilaku 

(control beliefs) (Bosnjak dkk., 2020).  

Struktur beliefs pada TPB kemudian mengarah akan gambaran tiga key 

determinant dalam menunjukkan suatu bentuk niat yang mengarah pada perilaku 

(Si dkk., 2019). Key determinant tersebut berupa attitude atau sikap sebagai 

perasaan individu untuk melakukan perilaku tertentu; subjective norm atau norma 

subyektif sebagai tekanan sosial yang dirasakan untuk bertindak atau tidak 

bertindak; dan perceived behavioral control atau kontrol perilaku yang dirasakan 

mengacu pada kesulitan yang dirasakan atau kemampuan melakukan perilaku 

(Ajzen, 2020). TPB disebutkan sebagai model kognitif sosial yang dapat memandu 

pemahaman terkait mekanisme perilaku turnover intention sebagai bentuk dari niat 

untuk bertindak (Zhao dkk., 2021). Key determinan dalam sudut pandang TPB dari 

turnover intention pada penelitian ini dapat dijelaskan melalui attitude yang 

dioperasionalkan sebagai perasaan karyawan untuk memutuskan berpindah tempat 

pekerjaan; subjective norm dioperasionalkan melalui peranan lingkungan berupa 

co-worker support; dan perceived behavioral control yang berupa hope.  
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Turnover Intention 

Turnover intention merupakan bentuk awal sebelum menjadi actual 

turnover pada karyawan (Ngo-Henha, 2017). Meskipun demikian, turnover 

intention termasuk dalam ambiguitas dari refleksi sikap karyawan terhadap 

organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. Secara lebih jelas, hal tersebut atas 

dasar intentions yang merupakan suatu pernyataan terkait perilaku spesifik akan 

ketertarikan. Intentions secara umum dapat disebutkan pula sebagai sinyal yang 

akurat dalam mengindikasikan munculnya perilaku. Demikian pula dikatakan 

bahwa prediktor terbaik dari perilaku individu dapat diukur berdasarkan intention 

dalam proses mengadopsi perilaku tersebut (Gharbi dkk., 2022). Karyawan yang 

memiliki turnover intention cenderung tidak menyatakan secara lisan bahwa 

dirinya akan keluar dari organisasi, melainkan menunjukkan melalui berbagai 

indikator perilaku potensial dari intentions dalam dirinya. 

Turnover intention menjadi alasan kuat dari voluntary turnover di suatu 

organisasi atau perusahaan (Q. Li dkk., 2022).  Bentuk dari turnover intention lebih 

mudah diungkapkan, salah satunya melalui emosi negatif terutama disertai dengan 

proses transmisi psikologis di bawah pengaruh lingkungan dan kondisi organisasi. 

Karyawan yang tetap berada di posisi namun memiliki turnover intention yang 

sebenarnya, dapat menampilkan perilaku penarikan diri dari berpartisipasi di 

tempat kerja, seperti ketidakhadiran, penundaan, kinerja yang buruk, bahkan 

mencari pekerjaan baru. Meskipun turnover intention menentukan rencana 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, perilaku yang ditunjukkan banyak 

mencerminkan keinginan karyawan untuk meninggalkan tempat kerja (Gomes dkk., 

2022). Ketahanan akan turnover intention dalam diri individu dapat bergantung 

dengan karakteristik dan faktor yang mempengaruhinya. 

Turnover intention disebutkan sebagai ukuran perasaan subyektif anggota 

organisasi mengenai turnover daripada perilaku spesifik yang dimilikinya (Namin, 

2022). Karyawan seringkali melalui masa refleksi sebelum membuat keputusan 

akhir tentang turnover. Oleh karenanya turnover intention menjadi suatu 
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pembangkitan ide turnover karyawan dimana berawal dari kecenderungan untuk 

meninggalkan posisi saat ini dan mencoba mencari pekerjaan lain. Proses dari 

turnover intention dalam diri karyawan berisikan tiga elemen terkait penarikan 

kognitif diantaranya pemikiran untuk meninggalkan pekerjaan, intensitas untuk 

mencari pekerjaan yang lain, dan akhirnya intensi untuk keluar dari pekerjaan 

(Ngo-Henha, 2017). Turnover intention pun mencakup periode diantara munculnya 

pemikiran karyawan untuk berhenti dari pekerjaan dan pengunduran diri yang 

sebenarnya dari posisi tersebut (Kaymakcı dkk., 2022). Oleh karenanya, masih ada 

peluang bagi organisasi untuk memahami alasan yang menyebabkan karyawan 

tersebut memiliki turnover intention dan mengambil tindakan untuk 

menghindarinya. 

Co-worker Support dan Turnover Intention 

Co-worker support atau dukungan rekan kerja diketahui dalam bentuk 

membantu kolega di tempat kerja dengan berbagi pengetahuan dan memberikan 

dukungan serta dorongan (Kularathne & Senevirathne, 2020). Tindakan berbagi 

pengetahuan dan keahlian antara satu sama lain seringkali dimunculkan ketika 

berada dalam situasi atau masalah baru di mana solusi atau prosedur tidak tersedia. 

Co-worker support dapat memengaruhi keputusan karyawan terkait pekerjaan 

secara lebih lanjut dalam organisasi (Kmieciak, 2022). Hal tersebut terutama 

berdasarkan dalam TPB dimana salah satu bentuk dari key determinant yang berupa 

subjective norm (Si dkk., 2019). Seorang karyawan yang merasakan adanya co-

worker support menganggap koleganya sebagai orang yang baik dan kooperatif, 

hingga mampu mendapatkan energi positif dari hubungan tersebut. Co-worker 

support dapat memicu perasaan positif dan naiknya harga diri sehingga karyawan 

memiliki lebih banyak kekuatan dan energi untuk menghadapi tantangan di tempat 

kerja. Akibatnya, karyawan lebih puas dengan pekerjaannya dan cenderung tidak 

mencari pekerjaan alternatif. Sebaliknya, pengalaman kurangnya dukungan rekan 

kerja menyiratkan bahwa karyawan harus mengeluarkan lebih banyak energi dan 

usaha untuk melakukan tugas dalam pekerjaannya.  
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Seorang karyawan yang memiliki posisi dengan persyaratan tinggi dalam 

hal pengetahuan dan kompleksitas mungkin memerlukan lingkungan kerja yang 

sesuai, termasuk dukungan rekan kerja yang lebih banyak. Oleh karena itu, dengan 

kata lain, jika seorang karyawan memegang posisi padat pengetahuan dan 

mengalami dukungan rekan kerja, dia akan memiliki turnover intention yang lebih 

rendah (Kmieciak, 2022). Selain itu, diketahui pula bahwa turnover intention dan 

komitmen organisasi oleh karyawan baru di suatu organisasi sangat dipengaruhi 

oleh rekan kerja (Self dkk., 2020). Karyawan dengan dukungan yang signifikan dari 

rekan kerja melaporkan tidak mencari peluang kerja lebih sering daripada individu 

yang kurang merasakan adanya dukungan dari rekan kerja (Self & Gordon, 2019). 

Co-worker support dapat diidentifikasikan berdasarkan dua aspek 

didalamnya yaitu instrumental support dan emotional support (Prihatsanti, 2021; 

Self dkk., 2020). Instrumental support disebutkan sebagai tindakan dalam 

membantu rekan kerja menyelesaikan sesuatu. Bentuk nyata dari instrumental 

support mengarah pada tersedianya nasihat atau bimbingan dalam pengerjaan tugas 

pada pekerjaan. Bantuan dalam melakukan pekerjaan karyawan dapat mengurangi 

stres yang pada gilirannya berdampak pada turnover intention (Self & Gordon, 

2019). Co-worker support yang berupa membantu tugas dan memberikan 

bimbingan dapat mengurangi ketegangan yang dialami oleh karyawan pada 

pekerjaan. Hal ini disebabkan oleh adanya intrumental support dalam bentuk 

informasi dan dukungan nyata yang lebih luas dapat diberikan oleh rekan kerja. 

Selain itu, diketahui pula bahwa instrumental support memungkinkan adanya 

konsekuensi negatif bagi karyawan, dimana karyawan yang mendapatkan 

instrumental support lebih banyak dibandingkan emotional support dapat memicu 

turnover intention yang lebih tinggi (Self dkk., 2020).  Instrumental support yang 

tidak diminta dalam situasi tertentu dapat meningkatkan tingkat stres karyawan 

daripada meringankannya, yang disebabkan oleh perasaan tidak kompeten dari 

karyawan tersebut.  

Emotional support dari rekan kerja seringkali diketahui ketika individu 

menerima simpati atau merasa bahwa rekan kerja mampu mendengarkan 
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masalahnya (Self dkk., 2020) Pada enam bulan pertama karyawan yang bekerja di 

suatu organisasi atau perusahaan menyebutkan bahwa emotional support 

memberikan pengaruh secara signifikan lebih kecil kemungkinannya untuk 

memunculkan turnover intention (Self & Gordon, 2019). Pengembangan ikatan 

sosial merupakan cara untuk memperpanjang harapan individu tentang berapa lama 

mereka ingin tinggal. Oleh karenanya, emotional support menjadi penting 

mengingat tekanan yang mungkin karyawan rasakan baik sebagai pemimpin 

maupun sebagai bawahan langsung kepada manajer, direktur, atau pemilik 

perusahaan. Emotional support banyak diperlukan untuk menangani masalah 

selama di tempat kerja baik yang berkaitan dengan rekan kerja maupun dengan 

pihak eksternal.  

Hope Memoderasi Co-Worker Support terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan dalam TPB terdapat key determinant yang berisi perceived 

behavioral control dapat diwujudkan dalam bentuk hope sebagai kontrol perilaku 

yang dirasakan mengacu pada kesulitan yang dirasakan atau kemampuan 

melakukan perilaku. Hope didefinisikan sebagai proses memikirkan tujuan individu, 

bersama dengan motivasi dan cara untuk mencapainya (Bellamkonda & Pattusamy, 

2022). Adanya hope menjadikan suatu gambaran bahwa individu memiliki tujuan 

yang ingin dicapainya. Hope dimiliki pula oleh karyawan guna mengontrol tujuan 

terkait karir dan pekerjaannya. PsyCap menyebutkan hope sebagai bagian 

didalamnya yang berupa kegigihan menuju tujuan, dan bila perlu mengarahkan 

kembali jalan menuju tujuan agar berhasil (Roodt, 2018). Oleh karenanya, 

karyawan dengan penuh hope lebih menunjukkan ketelitian, efisiensi, dan 

fleksibilitas pemecahanan masalah sebagai bentuk strategi mencapai karir dan 

pekerjaan sesuai yang ditetapkannya. Sebaliknya, karyawan tanpa hope cenderung 

kurang bersemangat, kurang teliti, dan menghasilkan kinerja yang rendah sehingga 

mengarah pada tingkat ketidakhadiran yang tinggi (Wandeler dkk, 2017). 

Hope dalam diri individu dapat dipengaruhi dan mempengaruhi lingkungan 

(Wandeler skk, 2017). Lingkungan yang berupa tempat kerja dapat turut berpean 
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dalam terbntuknya hope dalam diri karyawan. Hal tersebut terutama berkaitan 

dengan tujuan dari organisasi atau tempat kerja. Hope disebutkan sebagai kekuatan 

yang memungkinkan individu memanfaatkan sumber daya di lingkungannya untuk 

mendukung jalur menuju pembangunan dan pencapaian yang sehat (Colla dkk., 

2022). Tujuan yang sejalan secara personal dan organisasi dalam diri karyawan 

dapat menjadi gambaran terkait hope yang tinggi. Hope menjadikan karyawan 

mampu dalam mengelola tujuan beserta sumber daya baik dalam dirinya maupun 

lingkungannya sebagai upaya memperoleh karir yang bagus dan pekerjaan yang 

menguntungkan sesuai dengan keinginan. Oleh karenanya, hope mendorong 

karyawan dalam menyelesaikan setiap hal terkait pekerjaannya secara lebih optimal. 

Salah satu contohnya berupa hope dapat menjadikan karyawan lebih berfokus 

terkait upaya mencapai tujuan karir dan pekerjaanya. Karyawan dengan penuh hope 

memiliki kemampuan untuk mengatasi kesulitan yang terjadi di lingkungan kerja 

termasuk dalam membangun karirnya hingga mengejar pencapaian serta 

keuntungan sesuai keinginan dalam dirinya dan sejalan dengan tujuan organisasi 

(Kang & Jang, 2019).  

Hope diketahui dapat membantu melancarkan interaksi sosial (Pleeging dkk, 

2022). Hal tersebut karena, rasa penuh harapan seringkali sejalan dengan sikap 

ramah dan keterbukaan terhadap lingkungan termasuk dengan situasional dalam 

organisasi. Oleh karenanya, hope membuat individu cenderung mudah menjalani 

hubungan dan bergaul dengan orang lain. Karyawan yang penuh hope pada saat 

mendapatkan co-worker support menjadikan dirinya semakin merasa positif dan 

lebih termotivasi. Hal ini terutama ketika karyawan dengan hope tinggi menafsirkan 

hambatan dalam karir dan pekerjaannya sebagai tantangan serta mencari jalan 

alternatif. Termasuk ketika mendapatkan dukungan dari rekan kerja, karyawan 

dengan penuh hope menjadi lebih yakin dengan usaha yang dilakukan untuk 

mencapai tujuannya. Karyawan dengan penuh hope diketahui pula memiliki 

keyakinan kuat bahwa tujuannya dapat dicapai. Hal ini terutama ketika karyawan 

tersebut dibandingkan dengan karyawan lainnya maka akan lebih terlihat 
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termotivasi, bersemangat dan bertahan dalam menghadapi rintangan (Wandeler dkk, 

2017).  

Individu dengan penuh harapan lebih cenderung mengalami emosi positif 

yang terjadi bersamaan karena lebih cenderung melihat pemicu stres sebagai 

tantangan yang harus diatasi (Rand & Touza, 2021). Hope dalam diri karyawan pun 

dapat mengarahkan kecenderungan resiliensi dalam menghadapi berbagai masalah 

hingga menjadi lebih kreatif dalam segi problem solving. Karyawan dengan penuh 

hope memiliki kecenderungan koping yang baik dalam menghadapi masalah dan 

stressor di tempat kerja. Oleh karenanya karyawan dengan penuh hope dapat lebih 

bertahan dalam pekerjaannya sejalan dengan adanya dukungan rekan kerja yang 

tinggi. 

Fungsi dari hope sebagai perceived behavioral control mengarah pada 

perubahan pengaruh dari co-worker support terhadap turnover intention (Roodt, 

2018). Karyawan yang mendapatkan co-worker support dapat memberikan 

kecenderungan perubahan dalam turnover intention. Secara lebih lanjut, hope dapat 

memberikan peranan dengan berupa memperkuat pengaruh secara negatif dari co-

worker support terhadap turnover intention. Karyawan dengan penuh hope 

memiliki tujuannya yang jelas serta upaya untuk mencapai hal tersebut sehingga 

ketika terdapat co-worker support dapat berpengaruh pada perubahan turnover 

intention sebagai bentuk mempertahankan tujuanya dalam bekerja.  

Kerangka Berpikir 

 
Gambar 1. Model teoritis hubungan diantara variabel 
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Hipotesis Penelitian 

Pada penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut. 

H1 : Terdapat pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover intention 

H2 : Hope memperkuat pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover 

intention 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui desain 

korelasional. Secara lebih lanjut, desain korelasional yang dipilih sesuai dengan 

tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap 

variabel dependen (Jannah, 2018). Secara lebih lanjut, kajian yang dilakukan dalam 

penelitian ini menggunakan peran variabel moderasi pada hubungan variabel 

independen terhadap variabel dependen. Penelitian ini pun menggunakan konsep 

penelitian yang bersifat ex-pose facto, dimana penelitian dilakukan tanpa adanya 

manipulasi maupun perlakuan tertentu pada subjek penelitian (Creswell, 2015).  

Subjek Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 282 karyawan yang bekerja di 

perusahaan manufaktur yang ada di wilayah Kabupaten Tulungagung, yang 

diketahui beberapa diantaranya memiliki tingkat turnover karyawan yang tinggi. 

Jumlah subjek penelitian ini sesuai batas minimal dalam tabel Issac dan Michael 

pada taraf kesalahan 10% dengan jumlah populasi yang tidak diketahui secara pasti 

(Sugiyono, 2018). Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

accidental sampling, dimana subjek dipilih secara kebetulan dari populasi 

(Creswell, 2015). Penelitian ini juga menggunakan kesediaan individu dengan 

status sebagai karyawan untuk menjadi subjek penelitian. 
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Tabel 1. Karakteristik subjek penelitian 

Karakteristik N Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 110 39,0 

Perempuan 172 61,0 

Usia 18-25 81 28,7 

26-35 166 58,9 

36-45 35 12,4 

Lama Bekerja < 6 Bulan 16 5,7 

6 Bulan – 2 Tahun 140 49,6 

> 2 Tahun 126 44,7 

Pekerjaan Staff Administrasi 43 15,2 

Staff HRD 26 9,2 

Staff Keuangan 28 9,9 

Staff Accounting 16 5,7 

Staff Design Grafis 14 5,0 

Staff Engineer 34 12,1 

Staff IT 17 6,0 

Staff Marketing 32 11,3 

Staff Operasional 49 17,4 

Staff Pajak 23 8,2 

Berdasarkan Tabel 1. diketahui bahwa subjek dalam penelitian ini 

kebanyakan merupakan perempuan (61%). Karakteristik subjek secara usia 

mayoritas berada dalam rentang 26-35 tahun (58.9%). Subjek menyebutkan pula 

bahwa telah bekerja di perusahaan tempatnya bekerja saat ini sebagian besar selama 

6 bulan hingga 2 tahun (49.6%). Pekerjaan dari subjek dalam penelitian ini pun 

bermacam-macam dengan karakteristik terbanyak yaitu staff operasional (17.4%). 

Instrumen Penelitian 

Penelitian ini menggunakan instrumen yang berupa skala likert sebagai 

bentuk skala psikometrik pada kuesioner (Jannah, 2018). Lebih lanjut, penelitian 

ini menggunakan skala berbentuk kuesioner untuk mengukur variabel yang diteliti. 

Skala dalam penelitian ini terdiri atas 3 alat ukur secara terpisah yaitu turnover 

intention scale, co-worker support scale, dan the adult dispositional hope scale. 

 Turnover intention pada penelitian ini merupakan sejauh mana responden 

menilai niat atau keinginan yang terdapat dalam dirinya sebagai seorang karyawan 

untuk keluar dari pekerjaannya saat ini serta berpindah pada pekerjaan yang baru. 
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Skala yang digunakan untuk mengukur turnover intention pada penelitian ini yaitu 

turnover intention scale (TISCALE) berdasarkan skala asli oleh Sulakshna Dwivedi 

(2015). Skala tersebut termasuk dalam unidimensional dengan jumlah item 

sebanyak 6 yang memiliki nilai reliabilitas 0.839. Pada skala ini seluruhnya terdiri 

atas item favorable yang dapat dijawab menggunakan salah satu dari empat pilihan 

jawaban yaitu sangat tidak sesuai (1), tidak sesuai (2), netral (3), sesuai (4) dan 

sangat sesuai (5). Salah satu bagian dalam skala ini berupa pernyataan “Saya 

berencana bertanya kepada orang lain mengenai peluang kerja baru”. 

 Co-worker support dalam penelitian ini merupakan bentuk persepsi terkait 

sejauh mana responden sebagai karyawan menilai dukungan dari rekan kerja berupa 

tindakan maupun afeksi yang diterimanya di tempat kerja. Skala untuk mengukur 

co-worker support pada penelitian ini berupa co-worker support scale (CWSS) 

yang telah diadaptasi dalam bahasa indonesia oleh Prihatsanti (2021). Skala 

tersebut diadaptasi atas co-worker support scale oleh Setton dan Mossholder dalam 

setting organisasi yang terdiri atas dua aspek yaitu instrumental dan emosional 

support. Penelitian ini menggunakan seluruh item favorable yang berjumlah 14 

dengan nilai reliabilitas 0.95. Pilihan jawaban dalam skala ini terdiri atas lima yaitu 

sangat tidak sesuai (1), tidak sesuai (2), netral (3), sesuai (4) dan sangat sesuai (5). 

Salah satu bagian dalam skala ini berupa pernyataan “Rekan kerja saya membantu 

saat saya menghadapi beban kerja yang berat” 

 Hope pada penelitian ini merupakan sejauh mana responden menilai 

pemikiran dalam dirinya sebagai karyawan yang terkait dengan tujuannya dalam 

bekerja beserta cara untuk mencapai tujuan tersebut. Skala pada penelitian ini guna 

mengukur hope menggunakan the adult dispositional hope scale (AHS) yang telah 

diadaptasi dalam bahasa indonesia oleh Novrianto dan Menaldi (2022). Skala 

tersebut dikembangkan oleh Snyder dkk (1991) dengan total item sejumlah 12 

dimana empat item mengukur pemikiran agensi, empat mengukur pemikiran jalur, 

dan empat item lainnya adalah item pengisi/pengalih perhatian. Skala AHS versi 

bahasa indonesia memiliki nilai konsistensi yang memadai yaitu 0.791 sebagai 

bentuk reliabilitasnya. Pilihan jawaban dalam skala ini terdiri atas delapan yaitu 
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sangat keliru (1), sebagian besar keliru (2), cukup keliru (3), agak keliru (4), agak 

sesuai (5), cukup sesuai (6), sebagian besar sesuai (7), dan sangat sesuai (8). Salah 

satu bagian dalam skala ini berupa pernyataan “Saya dapat memikirkan banyak cara 

untuk keluar dari permasalahan” 

Prosedur Penelitian 

Penelitian ini dimulai dengan langkah berupa menerjemahkan alat ukur 

TISCALE dari bahasa Inggris ke dalam bahasa Indonesia yang kemudian diberikan 

kepada 5 orang sesama peneliti guna mengetahui kelayakan alat ukur yang telah 

diterjemahkan. Selanjutnya dilakukan penyebaran alat ukur kepada 50 karyawan 

untuk di proses uji coba secara online dalam jangka waktu satu minggu.  

Penelitian ini dilanjutkan dengan pengambilan data menyebarkan skala di 

perusahaan wilayah penelitian yaitu Kabupaten Tulungagung melalui memberikan 

secara langsung serta online dengan memberikan link skala yang dibuat dalam 

google form kepada subjek penelitian. Perusahaan yang dituju oleh dalam penelitian 

ini yaitu PT Karunia Agung, PT Usaha Pangan Sejahtera, PT Subur Pangan 

Sejahtera, CV Subur Abadi, PT Suling Mas Tritunggal Abadi, PT Cahaya Pasifik 

Raya, PT Cipta Rasa Blended Food, CV Mentari Nusantara, PT Setia Kawan 

Makmur Sejahtera, dan PT Trigon Scientific Indonesia. Waktu penelitian yang 

digunakan kurang lebih selama tiga minggu sehingga mampu memperoleh subjek 

penelitian dengan jumlah yang telah ditentukan. Tahap akhir dalam penelitian ini 

setelah terkumpulnya data yaitu melakukan pengecekan ulang data yang layak 

untuk digunakan dan kemudian dilakukan analisis data. 

Analisa Data 

Analisis data awal dalam penelitian ini dilakukan dengan uji instrumen 

terutama pada pengujian validitas dan reliabilitas. Uji Validitas dilakukan guna 

mengetahui bahwa instrumen yang digunakan telah mampu menjadi alat ukur 

sesuai dengan variabel dalam penelitian ini melalui uji analisis faktor. Pengujian 

reliabilitas dilakukan melalui perbandingan nilai alpha cronbach (α>.6) sehingga 
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dikatakan instrumen tersebut reliabel. Hasil yang diperoleh menunjukkan nilai 

reliabilitas alat ukur TISCALE .894 dengan 6 item yang seluruhnya valid dalam 

rentang indeks .874 hingga .930; alat ukur CWSS menunjukkan nilai 

reliabilitas .948 dengan 14 item seluruhnya valid dalam rentang indeks .944 

hingga .978; dan alat ukur AHS menunjukkan nilai reliabilitas .600 dengan 12 item 

seluruhnya valid dalam rentang indeks .672 hingga .923. 

Penelitian ini melakukan uji asumsi klasik sebelum melakukan uji hipotesis 

sebagai salah satu persyaratan dalam pengujian parametrik berupa uji normalitas 

dan uji multikolinearitas yang memiliki fungsinya masing-masing. Hasilnya, secara 

keseluruhan uji asumsi dalam penelitian ini diterima sehingga telah memenuhi 

persyaratan guna dilanjutkan pada analisis regresi. Berikut hasil uji normalitas dan 

uji multikolinearitas yang dijelaskan secara terpisah.  

Penelitian ini melakukan uji normalitas dengan tujuan untuk mengetahui 

sebaran data yang diperoleh. Fungsinya yaitu menentukan bahwa data yang diteliti 

yaitu nilai residualnya dan bukan pada masing-masing variabel penelitian, telah 

memenuhi asumsi yang diperlukan sebelum melakukan metode analisis statistik 

regresi. Pada penelitian ini diketahui bahwa data yang diperoleh telah berdistribusi 

normal berdasarkan nilai sig. melalui pengujian kolmogrov smirnov yaitu .260 

(p>.05). Oleh karenanya, uji asumsi berupa uji normalitas telah terpenuhi sehingga 

dapat dilanjutkan pada uji asumsi yang berikutnya yaitu uji multikolinearitas. 

Uji asumsi selanjutnya pada penelitian ini berupa uji multikolinearitas 

dengan tujuan untuk mengetahui hubungan linear diantara variabel independen di 

dalam analisis regresi. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di 

antara variabel independen. Hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini diketahui 

melalui nilai VIF (variance inflation factor) yaitu 1.053 (VIF<10) dan nilai 

tolerance yaitu .950 yang artinya >.10. Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan 

bahwa uji asumsi terkait multikolinearitas dalam penelitian ini dapat diterima. 

Artinya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen yang diteliti.   

Penelitian ini melakukan analisis data utama melalui moderated regression 

analysis (MRA) sebagai upaya pengujian hipotesis. Secara lebih lanjut, uji hipotesis 
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dalam penelitian ini dilakukan sesuai dengan analisis PROCESS versi 4.2 (Hayes, 

2022). Tujuan pengujian hipotesis dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui ada 

atau tidaknya peranan variabel moderasi yang diajukan dalam menentukan 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Pada penelitian ini 

secara lebih jelas variabel moderasi yang diajukan yaitu hope, guna menentukan 

hubungan diantara variabel independen yang merupakan co-worker support dan 

variabel dependen berupa turnover intention.  

HASIL PENELITIAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini memperoleh hasil berdasarkan jawaban 282 subjek yang 

merupakan karyawan dengan level staff pada perusahaan manufaktur di Kabupaten 

Tulungagung. Pemaparan hasil dalam penelitian ini diawali dengan hasil pengujian 

statistik sehingga memperoleh nilai rata-rata (Mean), Standar Deviasi (SD) dan 

korelasi antar variabel sebagai berikut. 

Tabel 2. Hasil Uji Statistik (N=282) 

Variabel Mean SD Turnover 

Intention 

Co-Worker 

Support  

Hope 

Turnover Intention 2.68 1.05 1   

Co-Worker Support 3.89 .82 -.58** 1  

Hope 5.76 .70 -.02 .23** 1 

Keterangan: **p<.01 

Berdasarkan Tabel 2. diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki 

nilai rata-rata yang berbeda yaitu turnover intention (M = 2.68; SD = 1.05), co-

worker support (M = 3.89; SD = .82), dan hope (M = 5.76; SD = .70). Penelitian 

ini menunjukkan pula hasil korelasi diantara variabel yang diteliti. Co-worker 

support berhubungan negatif dan signifikan dengan turnover intention (r = -.58; 

p<.01). Berbeda dengan hasil korelasi antara hope dan turnover intention yang 

menunjukkan hubungan tidak signifikan (r = -.02; p>.01). Hasil pada hubungan co-

worker support dan hope diketahui positif dan signifikan (r = .23; p<.01). 
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Tabel 3. Hasil Kategorisasi Variabel Turnover Intention 

Kategorisasi Skor n % 

Sangat Rendah  X  ≤  1,10 1 .35 

Rendah 1,10  ˂ X ≤  2,16 121 42.91 

Sedang 2,16  ˂ X ≤  3,21 66 23.40 

Tinggi 3,21  ˂ X ≤  4,26 63 22.34 

Sangat Tinggi X  ≥ 4,26 31 10.99 

Pada penelitian ini diketahui gambaran tingkatan berupa sebagian besar 

subjek memiliki tingkatan turnovver intention yang rendah yaitu berada dalam 

rentang skor 1.10 hingga 2.16 sebanyak 121 orang (42.91%). Hal tersebut 

menunjukkan bahwa mayoritas para karyawan tersebut tetap bertahan dalam 

pekerjaannya dan tidak berusaha mencari alternatif lain.  

Tabel 4. Hasil Kategorisasi Variabel Co-worker Support 

Kategorisasi Skor n % 

Sangat Rendah  X  ≤  2,65 28 9.93 

Rendah 2,65  ˂ X ≤  3,48 32 11.35 

Sedang 3,48  ˂ X ≤  4,30 108 38.30 

Tinggi 4,30  ˂ X ≤  5,13 114 40.43 

Sangat Tinggi X  ≥ 5,13 0 0 

Pada variabel co-worker support diketahui bahwa mayoritas subjek 

menunjukkan tingkatan yang tinggi pada skor 4.30 hingga 5.13 sebanyak 114 orang 

(40.43%). Artinya, subjek dalam penelitian ini dominan merasakan adanya 

dukungan rekan kerja yang positif di lingkungan tempatnya bekerja.  

Tabel 5. Hasil Kategorisasi Variabel Hope 

Kategorisasi Skor n % 

Sangat Rendah  X  ≤  4,70 16 5.67 

Rendah 4,70  ˂ X ≤  5,40 55 19.50 

Sedang 5,40  ˂ X ≤  6,11 128 45.39 

Tinggi 6,11  ˂ X ≤  6,82 65 23.05 

Sangat Tinggi X  ≥ 6,82 18 6.38 

Pada variabel hope, diketahui kategori terbanyak terdapat dalam tingkatan 

sedang yaitu pada skor 5.40 hingga 6.11 sebanyak 128 orang (45.39%). Hal tersebut 

memberikan makna bahwa karyawan yang menjadi subjek penelitian ini memiliki 

tujuan dalam bekerja secara standar dan mengetahui cara untuk mencapainya. 
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Hasil Uji Hipotesis 

Penelitian ini melakukan uji hipotesis melalui MRA (Moderated Regression 

Analysis) yang memberikan hasil sebagai berikut. 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis  

Variabel B t p value R2 F Sig. 

Model 1    .345 73.418 .000 

Constant 4.722 10.625 .000    

Co-worker support -.769 -12.108 .000    

Hope .165 2.239 .026    

Model 2    .357 51.463 .000 

Constant 7.254 6.118 .000    

Co-worker support -1.523 -4.564 .000    

Hope -.306 -1.406 .161    

Moderator -.138 -2.301 .022    

Pada Tabel 3. di atas menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1) pada 

penelitian ini diterima berupa terdapat pengaruh co-worker support yang tinggi 

terhadap menurunnya turnover intention (B = -.796; t(279) = -12.108; p < .05). Oleh 

karenanya disebutkan bahwa co-worker support berpengaruh secara negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi co-worker support maka 

memberikan pengaruh terhadap menurunnya turnover intention.   

Hasil pada data dalam Tabel 3. yang menunjukkan bahwa terdapat 

perbedaan dari R2 pada model 1 (R2 = .345) dan Model 2 (R2 = .357), sehingga 

mengarah pada adanya R2 changed sebesar .012. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

terdapat perubahan pengaruh dari co-worker support terhadap turnover intention 

yang terjadi ketika karyawan memiliki hope. Lebih lanjut, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) ditolak (B=-.138; t(279)=-2.301; p< .05). 

Artinya, bahwa hope tidak dapat memperkuat pengaruh negatif co-worker support 

terhadap turnover intention. Melainkan semakin tinggi hope menjadikan 

melemahnya pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover intention 

secara signifikan. 
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Gambar 2. Grafik hubungan antar variabel  

Berdasarkan gambar 2. di atas, dapat diketahui bahwa hope dalam diri 

karyawan terlepas berdasarkan tingkatannya, dapat menunjukkan peranan pada 

perubahan pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Hal ini 

terutama pada karyawan dengan hope rendah maka pengaruh negatif dimana 

semakin tinggi co-worker support menjadikan menurunnya turnover intention.  

Namun, ketika karyawan yang penuh hope atau tingkat hope semakin tinggi 

cenderung memberikan peran berupa melemahkan pengaruh dari co-worker 

support terhadap menurunnya turnover intention. Hal tersebut berupa hope yang 

tinggi menjadikan pengaruh dari co-worker support, meskipun dalam tingkatan 

yang tinggi, turnover intention yang cenderung tidak menurun. Oleh karenanya, 

dapat dikatakan bahwa karyawan dengan harapan yang tinggi, disaat menerima 

dukungan rekan kerja yang tinggi tidak memberikan perubahan terhadap  keinginan 

atau niat untuk berpindah. 
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PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui peran hope dalam 

memoderasi pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Hasil awal 

yang diperoleh menunjukkan bahwa secara langsung co-worker support dapat 

memberikan pengaruhnya terhadap turnover intention. Secara lebih lanjut, 

pengaruh yang diberikan oleh co-worker support terhadap turnover intention 

mengarah secara negatif. Pada penelitian ini, karyawan yang merasa mendapatkan 

dukungan dari rekan kerja yang semakin tinggi menjadikan turnover intention 

dalam dirinya menurun. Pada penelitian ini co-worker support dapat membantu 

karyawan dalam menyelesaikan permasalahannya di tempat kerja, terutama bagi 

karyawan yang bekerja di industri manufaktur dimana banyak pekerjaannya saling 

berkaitan satu sama lain. Oleh karenanya co-worker support dapat menjadikan 

karyawan merasa pekerjaannya lebih mudah yang pada akhirnya muncul pemikiran 

untuk tidak perlu mencari peluang kerja yang lain (Self dkk., 2020)..  

Hasil pada penelitian ini sejalan dengan penelitian Primadi dkk., (2023) 

bahwa co-worker support mampu menurunkan turnover intention dalam diri 

karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Mondo dkk., (2022) juga menyebutkan 

bahwa co-worker support berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil tersebut mendukung penelitian sebelumnya oleh Adeghe 

dan Chukwu (2019) dimana karyawan tidak akan memiliki kecenderungan untuk 

meninggalkan pekerjaannya ketika memiliki dukungan dari rekan kerja. Berbagai 

bentuk dukungan yang diterima oleh karyawan dapat membantu untuk bertahan 

dalam kehidupan kerja di perusahaan. Sebagian besar tugas harian karyawan 

memerlukan kerja sama tim oleh karenanya co-worker support menjadi sangat 

penting. Karyawan yang memiliki rekan kerja suportif, merasa mendapatkan 

dukungan yang dibutuhkan sehingga dapat tetap bekerja dalam jangka waktu yang 

lama (Larasati & Wisesa, 2023). 

Co-worker support yang berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention pada penelitian ini tidak sejalan dengan beberapa penelitian 

sebelumnya. Mutsuddi dan Sinha (2023) menyebutkan bahwa co-worker support 
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tidak signifikan pengaruhnya terhadap intention to stay. Ada atau tidak adanya 

dukungan dari rekan kerja tidak menjadikan karyawan untuk tetap bertahan kerja 

di satu perusahaan. Pengaruh dari co-worker support yang sangat kecil terhadap 

turnover intention menunjukkan bahwa hal tersebut tidak signifikan (Ghosh dkk., 

2019). Hal tersebut berlaku pada karyawan yang menjual asuransi oleh karenanya 

peran dari rekan kerja kurang diperlukan. Begitu pula yang disebutkan oleh 

Akgunduz dan Eryilmaz (2018) bahwa adanya co-worker support diantara 

karyawan yang bekerja di restoran tidak menjadikan turnover intention berubah 

menurun maupun meningkat. Beberapa penelitian tersebut diketahui berbeda 

dengan penelitian ini terutama pada subjek penelitian. Oleh karenanya perbedaan 

hasil juga ditunjukkan, terlebih pada penelitian ini subjek merupakan karyawan di 

perusahaan dengan bidang industri manufaktur sehingga membutuhkan banyak 

interaksi dengan sesama rekan kerja. 

Penelitian ini lebih lanjut mengarah pada peranan hope diantara pengaruh 

co-worker support terhadap turnover intention. Hasilnya menunjukkan bahwa hope 

dapat memberikan perubahan pengaruh co-worker support terhadap turnover 

intention. Pada karyawan dengan hope rendah maka pengaruh negatif berupa 

semakin tinggi co-worker support menjadikan menurunnya turnover intention.  Co-

worker support disebutkan menjadi salah satu penguatan untuk menekan turnover 

intention dan tetap bertahan dalam pekerjaannya. Oleh karenanya, hope yang 

rendah dalam diri seorang karyawan menjadi dapat merasakan dampak signifikan 

dari adanya co-worker support terutama untuk membantu menentukan tujuan serta 

upaya mencapainya. Pada penelitian ini, diketahui bahwa karyawan di industri 

manufaktur sebagian besar memiliki hope yang sedang. Hal tersebut termasuk 

harapan jangka pendek berupa hal-hal yang mendukung pekerjaannya saat itu 

hingga harapan jangka panjang seperti jenjang karir. Lebih lanjut, pada penelitian 

ini industri manufaktur yang dimaksudkan berada dalam taraf menengah sehingga 

sistem jenjang karir masih belum tersedia dengan baik. Hope yang mengarah 

rendah dalam diri karyawan terkait pekerjaanya tersebut menjadi salah satu bentuk 

spesifik hope (Wandeler, 2017). Karyawan dengan hope rendah menunjukkan tidak 

adanya gambaran terkait jenjang karir maupun keinginan dalam pekerjaannya. Oleh 
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karenanya, ketika menemui berbagai macam permasalahan dan mendapatkan 

dukungan dari rekan kerja, karyawan tersebut menjadi tetap bertahan dalam 

pekerjaannya.  

Rendahnya hope dalam diri karyawan dapat menjadikan co-worker support 

semakin meningkat dan berpengaruh terhadap turnover intention yang menurun. 

Hal ini karena individu dengan tingkatan hope rendah biasanya terjebak, mengalami 

emosi negatif dan pikiran-pikiran ruminatif (Novrianto & Menaldi, 2022). Selain 

itu, hope yang rendah dalam diri karyawan menggambarkan tidak adanya tujuan 

yang jelas dalam bekerja. Karyawan dengan hope rendah cenderung menjalankan 

pekerjaan tanpa ambisi maupun motivasi hingga tidak memiliki tujuan yang pasti. 

Situasi dan kondisi yang dijalani oleh karyawan dengan hope rendah menjadikan 

co-worker support semakin bermakna tinggi sehingga mendorongnya untuk dapat 

menurunkan turnover intention. 

Hasil penelitian ini memberikan gambaran pula bahwa, karyawan dengan 

tingkat hope tinggi secara signifikan melemahkan pengaruh negatif co-worker 

support terhadap turnover intention. Hope tinggi dalam diri karyawan, menjadikan 

co-worker support yang tinggi tidak menurunkan turnover intention. Artinya, 

keinginan atau niat untuk berpindah tetap ada. Hal tersebut dapat terjadi karena 

hope sebagai bagian dari psikologi positif yang memberikan peranan mendorong 

pertumbuhan individu termasuk dalam membuat suatu keputusan (Colla dkk., 

2022). Lebih lanjut, hope memungkinkan karyawan untuk mengembangkan solusi 

yang dapat diterapkan dalam berbagai masalah dengan tingkat kompleksitas yang 

berbeda (Soni & Rastogi, 2019).  

Hope yang tinggi menjadikan karyawan merasa bahwa tujuan dan 

keinginannya dapat dicapai. Hope berbeda dengan emosi, melainkan sistem 

kognitif, motivasi yang dinamis dan telah dioperasionalkan sebagai sifat dalam 

suatu keadaan (Bellamkonda & Pattusamy, 2022). Selain itu, hope yang tinggi 

secara personal namun tidak sejalan dengan tujuan dalam organisasi dapat 

menimbulkan konflik tersendiri bagi individu. Oleh karenanya, dengan hope yang 
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tinggi dalam pekerjaan dapat lebih menginternalisasi dan motivasi kerja intrinsik 

yang muncul tergantung pada lingkungan sosial dan perbedaan individu.  

Pada penelitian ini, hope diketahui melalui skala AHS, dimana didalamnya 

terkait hope secara disposisional. Individu dengan harapan disposisional yang 

tinggi menganggap hambatan terkait pekerjaan sebagai tantangan yang dapat diatasi 

dengan mencari jalur alternatif untuk mencapai tujuannya (Masale dkk, 2021). 

Hope yang secara aktif menyelesaikan tugas-tugas dalam organisasi, sekalipun hal-

hal tidak terjadi sesuai keinginan (Liu & Xie, 2020). Pada dasarnya, hope sebagai 

keadaan kognitif memungkinkan individu mewujudkan tujuannya melalui 

penentuan nasib sendiri dan membuatnya melakukan upaya berkelanjutan dengan 

mencari alternatif terbaik. Hal tersebut termasuk terkait karir dan pekerjaannya, 

dimana ketika karyawan dengan hope tinggi telah menentukan karir yang 

diinginkannya hingga gambaran terkait pekerjaannya, termasuk membentuk 

strategi guna mencapainya. Berlaku pula ketika karyawan merasa bahwa tujuannya 

dalam karir dan pekerjaan telah ditentukan dengan jelas maka karyawan tersebut 

akan mengupayakan seluruh strateginya, termasuk dengan pemikiran untuk 

berpindah.  

Karyawan dengan tingkat hope tinggi memiliki kemampuan untuk 

mengatasi kesulitan yang terjadi di lingkungan kerja (Kang & Jang, 2019). Ketika 

karyawan merasa mampu menyelesaikan permasalahan maka co-worker support 

menjadi semakin mempermudah usahanya. Begitu halnya ketika karyawan dengan 

hope yang tinggi lebih cenderung memilih tujuan berupa pembelajaran 

dibandingkan hanya sekedar kinerja (Wandeler dkk, 2017). Oleh karenanya ketika 

perusahaan tidak dapat memenuhi harapan karyawan tersebut, maka keinginan 

untuk berpindah tetap ada. Lebih lanjut, karyawan yang memiliki hope tinggi pada 

saat mendapatkan co-worker support menjadikan dirinya lebih termotivasi dan 

tetap gigih pada tujuannya. Hal ini terutama ketika karyawan dengan hope tinggi 

cenderung menafsirkan hambatan dalam pekerjaannya sebagai tantangan hingga 

mengalihkan strategi tersebut meskipun dengan adanya co-worker support.  
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Hope diketahui memiliki kontribusi cukup kuat secara internal bagi 

karyawan dalam menentukan persepsi yang diterima dilingkungan kerjanya (Hu 

dkk., 2022). Seperti halnya mengacu pada kepercayaan, motivasi, persepsi yang 

melibatkan emosi dan kognisi, tekad, kekuatan, serta komitmen dalam menemukan 

cara mencapai tujuan dalam bekerja. Hope menimbulkan dukungan yang dapat 

mengembangkan psikologi positif dan berkaitan dengan pengabdian pada elemen 

positif karyawan. Hope juga didukung ketika individu diberikan kebebasan untuk 

menetapkan tujuannya sendiri, belajar bagaimana memecah tujuan besar menjadi 

langkah-langkah kecil, menghadapi permasalahan dalam mencapai tujuan serta 

menentukan solusinya sehingga menjadi suatu pengalaman positif (Wandeler dkk, 

2017). Akumulasi pengalaman dan lingkungan pada akhirnya berdampak terhadap 

keyakinan individu untuk gigih mengarahkan mencapai tujuannya. Pada konteks 

psychological capital, hope mampu membantu individu dalam mengatasi keadaan 

sulit (Anjum & Shahzad, 2020). Hal tersebut lebih mengarahkan hope sebagai 

kekuatan individu untuk mengatasi masalah terkait pekerjaan, bertumbuh dalam 

organisasi, menyelesaikan tugas, dan mengembangkan potensi karyawan untuk 

bekerja lebih efektif.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan terutama terkait penggunaan instrumen 

penelitian pada hope yang berupa skala AHS (The Adult Dispositional Hope Scale). 

Lebih lanjut dikatakan bahwa hope secara disposisional menunjukkan tingkatan 

harapan secara lebih general, sehingga ketika diketahui karyawan memiliki hope 

tinggi maka belum tentu menunjukkan harapan yang tinggi pula terkait pekerjaanya 

(Wandeler, 2017). Hope yang dimaksudkan dalam penelitian ini juga menunjukkan 

terkait gambaran tujuan dan keinginan secara personal sehingga dapat menjadi 

salah satu keterbatasan yang menyebabkan hasil penelitian tidak mengarahkan pada 

peran hope dalam lingkungan kerja yang lebih situasional. Pada penelitian ini 

terbatas pula pada  data demografi yang tidak terkontrol sehingga menjadikan hasil 

penelitian kurang sejalan dengan teori terkait. Selain itu, keterbatasan penelitian ini 

juga terkait literatur yang mengkaji peran hope dalam turnover intention secara 

spesifik, bukan sebagai suatu kesatuan dalam psycap.  
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KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa hope dalam diri karyawan 

terlepas berdasarkan tingkatannya, dapat menunjukkan peranan pada perubahan 

pengaruh co-worker support terhadap turnover intention. Hal ini terutama pada 

karyawan dengan hope rendah maka pengaruh negatif berupa semakin tinggi co-

worker support menjadikan menurunnya turnover intention.  Namun, ketika 

karyawan dengan tingkat hope semakin tinggi secara signifikan melemahkan 

pengaruh negatif co-worker support terhadap turnover intention. 

Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan instrumen 

penelitian yang lebih spesifik guna mengukur hope di tempat kerja. Penelitian 

selanjutnya dapat lebih mengontrol demografi subjek agar hasil yang diperoleh 

dapat lebih terfokus. Peneliti diharapkan melakukan pengambilan data secara 

langsung dibandingkan online sehingga terhindar dari bias. Peneliti juga dapat 

menggunakan lebih banyak literatur terkait dan terbaru sehingga referensi yang 

digunakan dapat beragam dan mendalam. Selain itu, pada penelitian selanjutnya 

juga dapat menggunakan metode penelitian yang lebih lanjut seperti metode 

campuran kuantitatif dan kualitatif serta dilakukan secara longitudinal. Oleh 

karenanya kajian yang dihasilkan dapat lebih mengembangkan hasil penelitian. 
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Turnover Intention Scale (TISCALE) 

No. Pernyataan 

1. I intend to ask people about new job opportunities. 

Saya berencana bertanya kepada orang lain mengenai peluang kerja baru. 

2. My current job is not addressing my important personal needs. 

Pekerjaan saya saat ini tidak memenuhi kebutuhan pribadi saya. 

3. Very Often are opportunities to achieve my most important goals at 

work jeopardized. 

Seringkali kesempatan untuk mencapai tujuan saya di tempat kerja 

terancam. 

4. I intend to search for a position with another employer. 

Saya berencana mencari pekerjaan di perusahaan lain.  

5. I occasionally think about leaving this organization.  

Saya terkadang berpikir untuk berhenti dari perusahaan ini. 

6. Very often I think about becoming an entrepreneur. 

Saya kerap berpikir untuk menjadi seorang pengusaha. 
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Indonesian Version Co-Worker Support Scale (CWSS) 

No. Pernyataan 

1. Rekan kerja saya membantu saat saya menghadapi beban kerja yang berat    

2. Rekan kerja saya rela meninggalkan kesibukannya untuk membantu 

menyelesaikan masalah pekerjaan saya.    

3. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika tuntutan pekerjaan bertambah.    

4. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika pekerjaan saya tertinggal dari 

yang lain.    

5. Rekan kerja saya bersedia membantu ketika saya menghadapi tugas yang 

sulit, meskipun saya tidak meminta bantuannya secara langsung.    

6. Rekan kerja saya menunjukkan sesuatu yang seharusnya saya lakukan    

7. Rekan kerja saya memberikan pujian ketika saya berhasil dalam 

pekerjaan.    

8. Rekan kerja saya mendengarkan keluh kesah saya.   

9. Rekan kerja saya berusaha membuat saya merasa diterima dalam tim kerja   

10. Rekan kerja menunjukkan usaha lebih untuk memahami permasalahan dan 

kekhawatiran saya.    

11. Rekan kerja saya menunjukkan perhatian dan kepedulian kepada saya, 

bahkan salam situasi yang sulit.    

12. Rekan kerja saya menunjukkan ketertarikan secara pribadi kepada saya.    

13. Rekan kerja saya meluangkan waktu untuk mendengar kekhawatiran saya    

14. Rekan kerja saya berusaha menghibur ketika saya mengalami kesusahan. 
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The Adult Dispositional Hope Scale (AHS) 

No. Pernyataan 

1. Saya dapat memikirkan banyak cara untuk keluar dari permasalahan. 

2. Saya mengejar tujuan saya dengan bersemangat. 

3. Saya merasa kelelahan pada sebagian besar waktu saya. 

4. Ada banyak cara untuk melalui setiap masalah. 

5. Saya mudah sekali dijatuhkan saat berargumen. 

6. Saya dapat memikirkan banyak cara untuk mendapatkan hal yang penting 

bagi saya di dalam kehidupan saya. 

7. Saya khawatir dengan kesehatan saya. 

8. Bahkan ketika orang lain putus asa, saya tahu bahwa saya dapat 

menemukan jalan keluar untuk menyelesaikan permasalahan tersebut. 

9. Pengalaman masa lalu saya menjadi bekal yang sangat baik untuk masa 

depan saya. 

10. Saya telah cukup sukses di dalam kehidupan. 

11. Saya biasanya merasa diri saya mengkhawatirkan sesuatu. 

12. Saya memenuhi tujuan yang telah saya tetapkan untuk diri saya. 
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LAMPIRAN 3 

SKALA PENELITIAN 
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LEMBAR INFORMASI 

Saya Chusnul Kotimah selaku peneliti yang merupakan mahasiswa Magister Psikologi, 

Universitas Muhammadiyah Malang, akan melakukan penelitian dengan judul  

“CO-WORKER SUPPORT DAN TURNOVER INTENTION:  

HOPE SEBAGAI VARIABEL MODERATOR” 

Penelitian ini membutuhkan partisipan seorang karyawan level staff di industri manufaktur. 

Oleh karena itu saya memohon kesediaan saudara untuk berpartisipasi dalam penelitian ini.  

A. Kesukarelaan berpartisipasi dalam penelitian  

Bapak/Ibu/Saudara/i bebas memilih keikutsertaan dalam penelitian ini tanpa adanya 

paksaan,. Bila saudara memutuskan untuk bersedia, maka diharap saudara dapat 

berpartisipasi dalam tahapan penelitian ini. Saudara juga bisa mengundurkan diri tanpa 

dikenai sanksi apapun. Bila tidak bersedia berpartisipasi maka hal tersebut tidak akan 
mempengaruhi hubungan dengan peneliti.  

B. Prosedur penelitian  

Apabila Anda bersedia berpartisipasi, maka Anda diminta untuk memilih tombol 

setuju di link gform yang diberikan dengan menyatakan bahwa Bapak/Ibu/Saudara(i) 

telah bersedia menjadi peserta dan benar-benar memahami tentang penelitian ini.  

Prosedur selanjutnya adalah:  

1. Peneliti memberikan penjelasan kepada partisipan tentang bagaimana cara 

pengisian kuesioner  

2. Partisipan diminta untuk memberikan jawaban secara benar dan sesuai dengan 

keadaan saat mengisi kuesioner dengan estimasi pengerjaan 10 hingga 15 menit. 

C. Kewajiban partisipan penelitian  

Partisipan penelitian berkewajiban mengikuti petunjuk dan prosedur penelitian seperti 

yang tertulis diatas.  

D. Risiko  

Tidak ada resiko dalam penelitian ini, serta tidak akan berpengaruh terhadap terhadap 

apapun yang akan dilakukan saudara/I hingga tidak ada kerugian yang ditimbulkan.  

E. Manfaat  

Penelitian ini memberikan informasi terkait co-worker support dalam menurunkan 

turnover intention dengan hope sebagai moderator diantara keduanya. 

F. Kerahasiaan 

Semua informasi yang berkaitan dengan identitas partisipan  akan dirahasiakan dan 

hanya akan diketahui oleh peneliti. Hasil penelitian akan dipublikasikan tanpa 

melibatkan identitas tersebut. 

G. Kompensasi  

Peneliti menyediakan souvenir bagi partisipan yang mengikuti penelitian.  
H. Pembiayaan  

Semua biaya yang timbul terkait dengan penelitian ini akan ditanggung oleh peneliti. 

I. Conflict of interest  

Tidak terdapat potensi konflik kepentingan yang dilaporkan oleh penulis 

J. Informasi tambahan  

Partisipan diberikan kesempatan untuk menanyakan semua hal yang belum jelas 

sehubungan dengan penelitian ini. dapat menghubungi peneliti: 

No. Handphone : 085158541002 

Email  : chusnulkotimah@webmail.umm.ac.id 
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PERNYATAAN KESEDIAAN 

 

IDENTITAS DIRI  

Nama/Inisial :  

Usia  :  

Jenis Kelamin :  

Pekerjaan :  

Lama Bekerja : 

 

Saya menyatakan bahwa, saya mengisi skala ini tidak dengan paksaan atau 

tekanan dari pihak tertentu, melainkan mengisinya dengan suka rela demi 

membantu terwujudnya penelitian ilmiah ini.  

Semua jawaban yang saya berikan merupakan murni dari apa yang saya 

alami bukan berdasarkan pada pandangan orang lain pada umumnya.  

Saya mengizinkan bahwa jawaban saya tersebut dapat dipergunakan 

sebagai data untuk penelitian ilmiah ini.  

 

Malang, …. Oktober 2023 

 

 

 

(………………………….) 
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PETUNJUK PENGISIAN 

Pada penelitian ini terdapat 3 skala yang harus anda isi, bacalah dan pahami pada 

setiap masing-masing pernyataan..Skala ini bersifat sangat pribadi dan dijaga 

kerahasiaannya, oleh sebab itu dimohon saudara/i dapat mengisi sesuai dengan 

keadaan yang sebenar-benarnya yang paling sesuai dengan diri saudara/i.  

Isilah skala ini dengan cara memberikan tanda checklist (√) pada salah satu jawaban 

yang tersedia. 

Pada skala 1 dan 2 memiliki pilihan jawabannya sebagai berikut: 

STS  : Jika jawaban pernyataan “Sangat Tidak Sesuai” dengan diri anda  

TS  : Jika jawaban pernyataan “Tidak Sesuai” dengan diri anda  

N  : Jika jawaban pernyataan “Netral” menurut anda 

S  : Jika jawaban pernyataan “Sesuai” dengan diri anda  

SS : Jika jawaban pernyataan “Sangat Sesuai” dengan diri anda  

 

CONTOH CARA MENGERJAKAN 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

STS TS N S SS 

1. 
Saya berpikir tentang membuka bisnis saya 

sendiri 
   √  

Jika saudara/i keliru mengisi dan mau mengganti jawaban, maka cara 

memperbaikinya adalah sebagai berikut:  

Saudara/i dapat memberikan tanda (-) diatas pilihan jawaban pertama dan kemudian 

memberikan tanda checklist (√) pada jawaban yang dianggap paling sesuai. 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

STS TS N S SS 

1. Saya berpikir tentang membuka bisnis saya sendiri    √ √ 
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SKALA 1 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

STS TS N S SS 

1. 
Saya berencana bertanya kepada orang lain 

mengenai peluang kerja baru. 
     

2. 
Pekerjaan saya saat ini tidak memenuhi kebutuhan 

pribadi saya. 
     

3. 
Seringkali kesempatan untuk mencapai tujuan 

saya di tempat kerja terancam  
     

4. 
Saya berencana mencari pekerjaan di perusahaan 

lain. 
     

5. 
Saya terkadang berpikir untuk berhenti dari 

perusahaan ini 
     

6. 
Saya kerap berpikir untuk menjadi seorang 

pengusaha. 
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SKALA 2 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

STS TS N S SS 

1. 
Rekan kerja saya membantu saat saya menghadapi 

beban kerja yang berat    
     

2. 

Rekan kerja saya rela meninggalkan kesibukannya 

untuk membantu menyelesaikan masalah 

pekerjaan saya.    

     

3. 
Rekan kerja saya bersedia membantu ketika 

tuntutan pekerjaan bertambah.    
     

4. 
Rekan kerja saya bersedia membantu ketika 

pekerjaan saya tertinggal dari yang lain.    
     

5. 

Rekan kerja saya bersedia membantu ketika saya 

menghadapi tugas yang sulit, meskipun saya tidak 

meminta bantuannya secara langsung.    

     

6. 
Rekan kerja saya menunjukkan sesuatu yang 

seharusnya saya lakukan    
     

7. 
Rekan kerja saya memberikan pujian ketika saya 

berhasil dalam pekerjaan.    
     

8. Rekan kerja saya mendengarkan keluh kesah saya.        

9. 
Rekan kerja saya berusaha membuat saya merasa 

diterima dalam tim kerja   
     

10. 
Rekan kerja menunjukkan usaha lebih untuk 

memahami permasalahan dan kekhawatiran saya.    
     

11. 

Rekan kerja saya menunjukkan perhatian dan 

kepedulian kepada saya, bahkan salam situasi 

yang sulit.    

     

12 
Rekan kerja saya menunjukkan ketertarikan 

secara pribadi kepada saya.    
     

13. 
Rekan kerja saya meluangkan waktu untuk 

mendengar kekhawatiran saya    
     

14. 
Rekan kerja saya berusaha menghibur ketika saya 

mengalami kesusahan. 
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Isilah skala ini dengan cara memberikan tanda checklist (√) pada salah satu jawaban 

yang menggambarkan diri Anda. 

Pada skala ini memiliki pilihan jawaban yang berbeda dengan dua skala yang 

sebelumnya. Adapun pilihan jawabannya sebagai berikut: 

1. = Sangat Keliru  

2. = Sebagian Besar Keliru  

3. = Cukup Keliru  

4. = Agak Keliru  

5. = Agak Sesuai  

6. = Cukup Sesuai  

7. = Sebagian Besar Sesuai  

8. = Sangat Sesuai 

 

CONTOH CARA MENGERJAKAN 

No. Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Saya memiliki cita-cita yang jelas      √   

Jika saudara/I keliru mengisi dan mau mengganti jawaban, maka cara 

memperbaikinya adalah sebagai berikut:  

Saudara/I dapat memberikan tanda (-) diatas pilihan jawaban pertama dan 

kemudian memberikan tanda checklist (√) pada jawaban yang dianggap paling 

sesuai. 

No. 

Pernyataan Pilihan Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Saya memiliki cita-cita yang jelas      √  √ 
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SKALA 3 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Saya dapat memikirkan banyak cara untuk 

keluar dari permasalahan. 

        

2. Saya mengejar tujuan saya dengan 

bersemangat. 

        

3. Saya merasa kelelahan pada sebagian besar 

waktu saya. 

        

4. Ada banyak cara untuk melalui setiap masalah.         

5. Saya mudah sekali dijatuhkan saat 

berargumen. 

        

6. Saya dapat memikirkan banyak cara untuk 

mendapatkan hal yang penting bagi saya di 

dalam kehidupan saya. 

        

7. Saya khawatir dengan kesehatan saya.         

8. Bahkan ketika orang lain putus asa, saya tahu 

bahwa saya dapat menemukan jalan keluar 

untuk menyelesaikan permasalahan tersebut. 

        

9. Pengalaman masa lalu saya menjadi bekal 

yang sangat baik untuk masa depan saya. 

        

10. Saya telah cukup sukses di dalam kehidupan.         

11. Saya biasanya merasa diri saya 

mengkhawatirkan sesuatu. 

        

12. Saya memenuhi tujuan yang telah saya 

tetapkan untuk diri saya. 
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LAMPIRAN 4 

ANALISA DATA 
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LAMPIRAN 4.1 Validitas dan Reliabilitas Turnover Intention 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,894 6 

 

Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Y1 13,29 27,615 0,770 0,867 

Y2 13,83 28,429 0,757 0,870 

Y3 13,68 29,273 0,673 0,882 

Y4 13,45 27,230 0,794 0,863 

Y5 13,51 26,585 0,824 0,858 

Y6 12,75 30,801 0,498 0,909 

 

Anti-image Matrices 

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

Anti-image Covariance Y1 0,391 -0,070 -0,027 -0,116 -0,042 -0,149 

Y2 -0,070 0,387 -0,045 -0,095 -0,100 0,007 

Y3 -0,027 -0,045 0,515 -0,068 -0,111 -0,011 

Y4 -0,116 -0,095 -0,068 0,319 -0,095 0,036 

Y5 -0,042 -0,100 -0,111 -0,095 0,307 -0,095 

Y6 -0,149 0,007 -0,011 0,036 -0,095 0,699 

Anti-image Correlation Y1 .891a -0,179 -0,061 -0,328 -0,122 -0,285 

Y2 -0,179 .908a -0,100 -0,269 -0,291 0,013 

Y3 -0,061 -0,100 .930a -0,169 -0,280 -0,018 

Y4 -0,328 -0,269 -0,169 .874a -0,303 0,077 

Y5 -0,122 -0,291 -0,280 -0,303 .877a -0,205 

Y6 -0,285 0,013 -0,018 0,077 -0,205 .877a 

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
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LAMPIRAN 4.2 Validitas dan Reliabilitas Co-worker Support 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,948 14 

 

Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X1 50,46 115,552 0,810 0,943 

X2 50,95 113,289 0,703 0,946 

X3 50,71 115,176 0,710 0,945 

X4 50,61 116,032 0,751 0,944 

X5 50,63 113,941 0,753 0,944 

X6 50,46 118,847 0,633 0,947 

X7 50,46 115,111 0,742 0,944 

X8 50,41 116,315 0,754 0,944 

X9 50,34 117,387 0,726 0,945 

X10 50,55 115,871 0,751 0,944 

X11 50,46 115,288 0,795 0,943 

X12 50,91 112,725 0,667 0,948 

X13 50,56 115,001 0,761 0,944 

X14 50,38 114,991 0,782 0,944 
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Anti-image Matrices 
  X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 

Anti-image Covariance X1 0,312 -0,006 -0,039 -0,057 -0,063 -0,087 -0,072 0,026 -0,025 -0,017 -0,010 -0,008 -0,022 -0,050 

X2 -0,006 0,422 -0,130 -0,022 -0,060 0,004 -0,073 0,016 0,000 -0,040 0,032 -0,136 -0,009 0,007 

X3 -0,039 -0,130 0,436 -0,053 -0,004 -0,042 0,058 -0,010 -0,011 0,001 -0,050 0,024 -0,081 -0,013 

X4 -0,057 -0,022 -0,053 0,410 -0,050 -0,061 0,003 -0,027 0,012 -0,055 -0,036 -0,001 0,005 -0,029 

X5 -0,063 -0,060 -0,004 -0,050 0,399 -0,076 -0,039 -0,040 -0,004 -0,014 -0,035 0,011 -0,058 0,041 

X6 -0,087 0,004 -0,042 -0,061 -0,076 0,516 0,069 -0,012 -0,055 0,019 -0,002 -0,088 0,051 -0,031 

X7 -0,072 -0,073 0,058 0,003 -0,039 0,069 0,389 -0,037 -0,016 -0,013 -0,048 -0,056 -0,039 -0,050 

X8 0,026 0,016 -0,010 -0,027 -0,040 -0,012 -0,037 0,390 -0,050 -0,030 -0,051 -0,064 -0,017 -0,078 

X9 -0,025 0,000 -0,011 0,012 -0,004 -0,055 -0,016 -0,050 0,402 -0,017 -0,073 0,032 -0,031 -0,085 

X10 -0,017 -0,040 0,001 -0,055 -0,014 0,019 -0,013 -0,030 -0,017 0,419 -0,036 -0,054 -0,059 -0,045 

X11 -0,010 0,032 -0,050 -0,036 -0,035 -0,002 -0,048 -0,051 -0,073 -0,036 0,324 -0,007 -0,031 -0,047 

X12 -0,008 -0,136 0,024 -0,001 0,011 -0,088 -0,056 -0,064 0,032 -0,054 -0,007 0,481 -0,060 0,027 

X13 -0,022 -0,009 -0,081 0,005 -0,058 0,051 -0,039 -0,017 -0,031 -0,059 -0,031 -0,060 0,393 -0,021 

X14 -0,050 0,007 -0,013 -0,029 0,041 -0,031 -0,050 -0,078 -0,085 -0,045 -0,047 0,027 -0,021 0,314 

Anti-image Correlation X1 .962a -0,017 -0,105 -0,159 -0,177 -0,217 -0,208 0,076 -0,071 -0,047 -0,032 -0,022 -0,062 -0,160 

X2 -0,017 .938a -0,302 -0,052 -0,146 0,008 -0,180 0,039 0,001 -0,094 0,088 -0,303 -0,023 0,020 

X3 -0,105 -0,302 .951a -0,125 -0,011 -0,088 0,142 -0,023 -0,025 0,002 -0,134 0,052 -0,196 -0,036 

X4 -0,159 -0,052 -0,125 .975a -0,123 -0,134 0,008 -0,066 0,028 -0,132 -0,099 -0,003 0,011 -0,082 

X5 -0,177 -0,146 -0,011 -0,123 .965a -0,167 -0,100 -0,101 -0,009 -0,033 -0,096 0,026 -0,147 0,115 

X6 -0,217 0,008 -0,088 -0,134 -0,167 .945a 0,155 -0,026 -0,121 0,040 -0,006 -0,178 0,114 -0,077 

X7 -0,208 -0,180 0,142 0,008 -0,100 0,155 .955a -0,095 -0,041 -0,031 -0,134 -0,129 -0,099 -0,142 

X8 0,076 0,039 -0,023 -0,066 -0,101 -0,026 -0,095 .968a -0,127 -0,075 -0,143 -0,148 -0,045 -0,224 

X9 -0,071 0,001 -0,025 0,028 -0,009 -0,121 -0,041 -0,127 .966a -0,042 -0,203 0,074 -0,079 -0,238 

X10 -0,047 -0,094 0,002 -0,132 -0,033 0,040 -0,031 -0,075 -0,042 .978a -0,096 -0,121 -0,144 -0,125 

X11 -0,032 0,088 -0,134 -0,099 -0,096 -0,006 -0,134 -0,143 -0,203 -0,096 .969a -0,017 -0,086 -0,147 

X12 -0,022 -0,303 0,052 -0,003 0,026 -0,178 -0,129 -0,148 0,074 -0,121 -0,017 .944a -0,137 0,070 

X13 -0,062 -0,023 -0,196 0,011 -0,147 0,114 -0,099 -0,045 -0,079 -0,144 -0,086 -0,137 .969a -0,061 

X14 -0,160 0,020 -0,036 -0,082 0,115 -0,077 -0,142 -0,224 -0,238 -0,125 -0,147 0,070 -0,061 .956a 

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
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LAMPIRAN 4.3 Validitas dan Reliabilitas Hope 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,600 12 

 

Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

M1 62,85 63,446 0,304 0,571 

M2 62,38 62,983 0,407 0,558 

M3 64,52 65,047 0,101 0,618 

M4 62,61 61,156 0,478 0,544 

M5 65,47 69,111 -0,034 0,653 

M6 62,68 61,280 0,459 0,546 

M7 64,11 64,539 0,109 0,617 

M8 62,84 61,084 0,428 0,549 

M9 62,34 60,981 0,527 0,539 

M10 63,81 62,303 0,218 0,588 

M11 63,71 64,393 0,144 0,605 

M12 62,89 59,913 0,420 0,546 
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Anti-image Matrices 
  M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 

Anti-image 
Covariance 

M1 0,602 -0,071 0,109 -0,098 0,029 -0,016 -0,042 -0,057 -0,057 0,013 -0,011 -0,036 

M2 -0,071 0,498 -0,087 0,015 0,107 -0,117 0,031 -0,062 -0,125 -0,039 0,080 -0,048 

M3 0,109 -0,087 0,536 0,019 -0,217 0,054 -0,230 0,048 -0,071 -0,056 -0,112 0,023 

M4 -0,098 0,015 0,019 0,443 -0,008 -0,117 0,016 -0,070 -0,174 0,012 -0,022 -0,021 

M5 0,029 0,107 -0,217 -0,008 0,721 -0,054 0,086 0,030 0,044 -0,088 -0,105 0,002 

M6 -0,016 -0,117 0,054 -0,117 -0,054 0,476 -0,031 -0,076 -0,042 0,026 0,013 -0,079 

M7 -0,042 0,031 -0,230 0,016 0,086 -0,031 0,651 -0,011 -0,006 0,021 -0,208 0,058 

M8 -0,057 -0,062 0,048 -0,070 0,030 -0,076 -0,011 0,478 -0,001 -0,031 -0,038 -0,163 

M9 -0,057 -0,125 -0,071 -0,174 0,044 -0,042 -0,006 -0,001 0,472 -0,075 -0,021 -0,014 

M10 0,013 -0,039 -0,056 0,012 -0,088 0,026 0,021 -0,031 -0,075 0,791 0,151 -0,143 

M11 -0,011 0,080 -0,112 -0,022 -0,105 0,013 -0,208 -0,038 -0,021 0,151 0,684 -0,060 

M12 -0,036 -0,048 0,023 -0,021 0,002 -0,079 0,058 -0,163 -0,014 -0,143 -0,060 0,511 

Anti-image 
Correlation 

M1 .923a -0,130 0,193 -0,190 0,044 -0,030 -0,067 -0,106 -0,108 0,019 -0,018 -0,065 

M2 -0,130 .875a -0,168 0,032 0,179 -0,241 0,054 -0,128 -0,259 -0,062 0,138 -0,095 

M3 0,193 -0,168 .677a 0,039 -0,348 0,106 -0,389 0,095 -0,140 -0,085 -0,184 0,044 

M4 -0,190 0,032 0,039 .875a -0,014 -0,256 0,029 -0,153 -0,380 0,020 -0,040 -0,044 

M5 0,044 0,179 -0,348 -0,014 .732a -0,093 0,125 0,052 0,076 -0,117 -0,150 0,003 

M6 -0,030 -0,241 0,106 -0,256 -0,093 .902a -0,056 -0,160 -0,089 0,042 0,023 -0,159 

M7 -0,067 0,054 -0,389 0,029 0,125 -0,056 .672a -0,020 -0,011 0,030 -0,312 0,100 

M8 -0,106 -0,128 0,095 -0,153 0,052 -0,160 -0,020 .904a -0,002 -0,051 -0,066 -0,330 

M9 -0,108 -0,259 -0,140 -0,380 0,076 -0,089 -0,011 -0,002 .863a -0,123 -0,037 -0,028 

M10 0,019 -0,062 -0,085 0,020 -0,117 0,042 0,030 -0,051 -0,123 .790a 0,205 -0,225 

M11 -0,018 0,138 -0,184 -0,040 -0,150 0,023 -0,312 -0,066 -0,037 0,205 .696a -0,102 

M12 -0,065 -0,095 0,044 -0,044 0,003 -0,159 0,100 -0,330 -0,028 -0,225 -0,102 .886a 

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
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LAMPIRAN 4.4 Hasil Uji Normalitas 

NPar Tests     

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized Residual 

N 282 

Normal Parametersa,b Mean 0,000 

Std. Deviation .285 

Most Extreme Differences Absolute .068 

Positive .069 

Negative -.068 

Test Statistic .932 

Asymp. Sig. (2-tailed) .260a 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

LAMPIRAN 4.5 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4,722 0,444   10,625 0,000     

Co-Worker 
Support 

-0,769 0,064 -0,602 -12,108 0,000 0,950 1,053 

Hope 0,165 0,074 0,111 2,239 0,026 0,950 1,053 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

LAMPIRAN 4.6 Hasil Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

Turnover Intention 2,68322 1,053305 282 

Co-Worker Support 3,88956 0,824690 282 

Hope 5,75916 0,708915 282 

Moderator 22,5315 5,62900 282 
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LAMPIRAN 4.7 Hasil Kategorisasi Data  

 

Kategorisasi 
Turnover Intention   Co-worker Support   Hope 

Skor n %   Skor n %   Skor n % 

Sangat Rendah  X  ≤  1,10 1 .35   X  ≤  2,65 28 9.93   X  ≤  4,70 16 5.67 

Rendah 1,10  ˂ X ≤  2,16 121 42.91  2,65  ˂ X ≤  3,48 32 11.35  4,70  ˂ X ≤  5,40 55 19.50 

Sedang 2,16  ˂ X ≤  3,21 66 23.40  3,48  ˂ X ≤  4,30 108 38.30  5,40  ˂ X ≤  6,11 128 45.39 

Tinggi 3,21  ˂ X ≤  4,26 63 22.34  4,30  ˂ X ≤  5,13 114 40.43  6,11  ˂ X ≤  6,82 65 23.05 

Sangat Tinggi X  ≥ 4,26 31 10.99   X  ≥ 5,13 0 0   X  ≥ 6,82 18 6.38 
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LAMPIRAN 4.8 Hubungan Antar Variabel 

Correlations 

  
Turnover 

Intention 

Co-Worker 

Support 
Hope Moderator 

Pearson 

Correlation 

Turnover 

Intention 
1,000 -0,577** -0,024 -0,455** 

Co-Worker 

Support 
-0,577** 1,000 0,225** 0,896** 

Hope -0,024 0,225** 1,000 0,609** 

Moderator -0,455** 0,896** 0,609** 1,000 

Sig. (1-tailed) 

Turnover 

Intention 
 0,000 0,345 0,000 

Co-Worker 

Support 
0,000  0,000 0,000 

Hope 0,345 0,000  0,000 

Moderator 0,000 0,000 0,000  

N 

Turnover 

Intention 
282 282 282 282 

Co-Worker 

Support 
282 282 282 282 

Hope 282 282 282 282 

Moderator 282 282 282 282 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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LAMPIRAN 4.9 MRA (Moderate Regression Analysis) 

Model Summary 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R 
Square 
Change 

F 
Change 

df1 df2 Sig. F 
Change 

1 .587a 0,345 0,340 0,855630 0,345 73,418 2 279 0,000 

2 .598b 0,357 0,350 0,849121 0,012 5,294 1 278 0,022 

a. Predictors: (Constant), Hope, Co-Worker Support 

b. Predictors: (Constant), Hope, Co-Worker Support, Moderator 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 107,499 2 53,750 73,418 .000b 

Residual 204,257 279 0,732     

Total 311,756 281       

2 Regression 111,316 3 37,105 51,463 .000c 

Residual 200,440 278 0,721     

Total 311,756 281       

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. Predictors: (Constant), Hope, Co-Worker Support 

c. Predictors: (Constant), Hope, Co-Worker Support, Moderator 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,722 0,444   10,625 0,000 

Co-Worker 
Support 

-0,769 0,064 -0,602 -12,108 0,000 

Hope 0,165 0,074 0,111 2,239 0,026 

2 (Constant) 7,254 1,186   6,118 0,000 

Co-Worker 
Support 

-1,523 0,334 -1,192 -4,564 0,000 

Hope -0,306 0,218 -0,206 -1,406 0,161 

Moderator -0,138 0,060 -0,738 -2,301 0,022 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
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LAMPIRAN 4.10 Analisis Hayes 

Run MATRIX procedure: 

 

************ PROCESS Procedure for SPSS Release 2.13 ************ 

 

        Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com 

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3 

 

****************************************************************** 

Model = 1 

    Y = Y 

    X = X 

    M = M 

 

Sample size 

        282 

 

****************************************************************** 

Outcome: Y 

 

Model Summary 

     R     R-sq     MSE         F        df1        df2          p 

  ,5975   ,3571   ,7210   120,4727     3,0000   278,0000     ,0000 

 

Model 

              coeff     se         t        p     LLCI       ULCI 

constant     2,6651  ,0508    52,4919   ,0000   2,5652     2,7651 

M             ,2316  ,0918     2,5232   ,0122    ,0509      ,4124 

X            -,7271  ,0513   -14,1865   ,0000   -,8280     -,6262 

int_1         ,1382  ,0475     2,9115   ,0039    ,0448      ,2316 

 

Interactions: 

 

 int_1    X           X     M 

 

****************************************************************** 

 

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s): 

        M     Effect      se          t      p     LLCI       ULCI 

   -,7089     -,8250   ,0499   -16,5277  ,0000   -,9233     -,7268 

    ,0000     -,7271   ,0513   -14,1865  ,0000   -,8280     -,6262 

    ,7089     -,6291   ,0709    -8,8745  ,0000   -,7687     -,4896 

 

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one 

SD from mean. 

Values for dichotomous moderators are the two values of the 

moderator. 

 

******************* JOHNSON-NEYMAN TECHNIQUE ********************* 

 

There are no statistical significance transition points within the 

observed range of the moderator 

 

****************************************************************** 
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Data for visualizing conditional effect of X on Y 

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce 

plot. 

 

DATA LIST FREE/X M Y. 

BEGIN DATA. 

 

     -,8247     -,7089     3,1813 

      ,0000     -,7089     2,5009 

      ,8247     -,7089     1,8205 

     -,8247      ,0000     3,2648 

      ,0000      ,0000     2,6651 

      ,8247      ,0000     2,0655 

     -,8247      ,7089     3,3482 

      ,0000      ,7089     2,8294 

      ,8247      ,7089     2,3105 

 

END DATA. 

GRAPH/SCATTERPLOT=X WITH Y BY M. 

 

****************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ******************* 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: The following variables were mean centered prior to 

analysis: 

 X        M 

 

NOTE: All standard errors for continuous outcome models are based 

on the HC3 estimator 

 

------ END MATRIX ----- 
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