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This	study	aims	to	analyze	the	role	of	coworker	support	and	organizational	
commitment	 on	 social	 loafing	 behavior,	 with	 turnover	 intention	 as	 a	
mediating	variable,	among	employees	of	PT	FBA.	The	research	employed	a	
quantitative	 approach	 with	 a	 survey	 method.	 The	 sample	 consisted	 of	 57	
respondents	 selected	 using	 Slovin's	 formula	 from	 a	 total	 population	 of	 57	
employees.	 The	 research	 instrument	 was	 a	 questionnaire	 using	 a	 5-point	
Likert	 scale,	 and	 the	 data	 were	 analyzed	 using	 Partial	 Least	 Squares	 –	
Structural	Equation	Modeling	(PLS-SEM).	The	results	indicate	that	coworker	
support	 has	 no	 significant	 effect	 on	 turnover	 intention	 or	 social	 loafing	
behavior.	 In	 contrast,	 organizational	 commitment	 has	 a	 negative	 and	
significant	 effect	 on	 turnover	 intention,	 while	 turnover	 intention	 has	 a	
positive	and	significant	effect	on	social	loafing	behavior.	Mediation	analysis	
reveals	 that	 turnover	 intention	does	not	mediate	 the	 relationship	between	
coworker	support	and	social	loafing,	but	significantly	mediates	the	effect	of	
organizational	 commitment	 on	 social	 loafing.	 These	 findings	 support	 the	
Social	Exchange	Theory,	which	explains	that	positive	reciprocal	relationships	
strengthen	 commitment	 and	 reduce	 negative	 workplace	 behaviors.	 The	
implications	 of	 this	 study	 emphasize	 the	 importance	 for	 companies	 to	
enhance	 organizational	 commitment	 by	 reinforcing	 values,	 organizational	
culture,	and	career	development	opportunities	as	efforts	to	reduce	turnover	
intention	and	social	loafing	among	employees.	
	
Keyword:	 coworker	 support,	 organizational	 commitment,	 turnover	
intention,	social	loafing,	Social	Exchange	Theory.	

Abstrak	
Penelitian	ini	bertujuan	untuk	menganalisis	peran	dukungan	rekan	kerja	dan	komitmen	organisasional	
terhadap	perilaku	kemalasan	sosial	dengan	turnover	intention	sebagai	variabel	mediasi	pada	karyawan	
PT	 FBA.	 Desain	 penelitian	 ini	 menggunakan	 pendekatan	 kuantitatif	 dengan	metode	 survei.	 Sampel	
penelitian	terdiri	dari	57	responden	yang	dipilih	dengan	metode	Slovin	dari	total	populasi	57	karyawan.	
Instrumen	 penelitian	 berupa	 kuesioner	 dengan	 skala	 Likert	 1–5,	 dan	 data	 dianalisis	 menggunakan	
metode	Partial	Least	Squares	–	Structural	Equation	Modeling	(PLS-SEM).	Hasil	penelitian	menunjukkan	
bahwa	 dukungan	 rekan	 kerja	 tidak	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 turnover	 intention	 maupun	
perilaku	kemalasan	 sosial.	 Sebaliknya,	 komitmen	organisasional	 berpengaruh	negatif	 dan	 signifikan	
terhadap	 turnover	 intention,	 serta	 turnover	 intention	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	
perilaku	kemalasan	sosial.	Analisis	mediasi	mengungkapkan	bahwa	turnover	intention	tidak	memediasi	
pengaruh	dukungan	rekan	kerja	terhadap	perilaku	kemalasan	sosial,	tetapi	memediasi	secara	signifikan	
pengaruh	komitmen	organisasional	terhadap	perilaku	kemalasan	sosial.	Temuan	ini	mendukung	teori	
pertukaran	 sosial	 (Social	 Exchange	 Theory)	 yang	menjelaskan	 bahwa	 hubungan	 timbal	 balik	 yang	
positif	 dapat	 memperkuat	 komitmen	 dan	 mengurangi	 perilaku	 negatif	 di	 tempat	 kerja.	 Implikasi	
penelitian	 ini	 menekankan	 pentingnya	 perusahaan	 untuk	 meningkatkan	 komitmen	 organisasional	
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melalui	penguatan	nilai,	budaya	kerja,	dan	peluang	pengembangan	karier,	sebagai	upaya	mengurangi	
turnover	intention	dan	perilaku	kemalasan	sosial	karyawan.	
	
Kata	Kunci:	 dukungan	 rekan	 kerja,	 komitmen	 organisasional,	 turnover	 intention,	 kemalasan	 sosial,	
Social	Exchange	Theory.	

A. PENDAHULUAN	

Perusahaan	atau	organisasi	pada	umumnya	menghendaki	karyawan	dapat	bekerja	dalam	

jangka	waktu	yang	lama.	Begitupun	karyawan	juga	ingin	bekerja	di	dalam	suatu	perusahaan	

atau	 kelompok	 dengan	 jangka	waktu	 yang	 lama.	 Kedua	 pernyataan	 tersebut	 sesuai	 dengan	

penyataan	social	exchange	theory	yang	dikemukakan	oleh	Homans	(2013)	yaitu	ketika	salah	

satu	pihak	terlibat	di	dalam	suatu	perilaku	maka	pihak	tersebut	ingin	mengharapkan	sebuah	

imbalan	dari	apa	yang	telah	dilakukannya.	Masalah	yang	sering	timbul	dari	hubungan	antara	

perusahaan	 dan	 karyawan	 adalah	 ketika	 salah	 satu	 pihak	 merasakan	 sesuatu	 yang	 tidak	

nyaman	 dan	 berakibat	 kepada	 keinginan	 perusahaan	 untuk	memberhentikan	 karyawannya	

atau	karyawan	memiliki	niat	untuk	pindah	dari	tempat	kerjanya	saat	ini.	Diperlukan	sebuah	

upaya	 dari	 salah	 satu	 pihak	 untuk	 dapat	 meminimalisir	 masalah	 tersebut	 terjadi.	 Namun	

seringkali	 upaya	 dari	 salah	 satu	 pihak	 untuk	 dapat	menyelesaikan	masalah	 tersebut	 belum	

tentu	dirasakan	oleh	pihak	lainnya.	

Kerjasama	antara	individu	dalam	hal	ini	karyawan	dengan	organisasi	tentunya	didasari	

untuk	mencapai	tujuan	secara	bersama-sama.	Pencapaian	tujuan	bersama	tersebut	tentunya	

ditentukan	oleh	serangkaian	tujuan	kinerja	serta	komitmen	saling	bertanggung	jawab	antara	

masing-masing	individu	di	dalam	suatu	kelompok	(Katzenbach	&	Smith,	1993).		

Terdapat	beberapa	faktor	yang	menentukan	suatu	keberhasilan	tugas	yang	dilaksanakan	

secara	 bersama.	 Dukungan	 rekan	 kerja	 merupakan	 faktor	 pertama	 yang	 menentukan	

keberhasilan	tugas	yang	dilaksanakan	secara	bersama.	Dukungan	rekan	kerja	adalah	sebuah	

ukuran	keyakinan	akan	kesediaan	rekan	kerja	untuk	membantu	melaksanakan	tugas	di	tempat	

kerja	(Arora	&	Kamalanabhan,	2013).	Tanpa	adanya	rekan	kerja	yang	baik	maka	pekerjaan	di	

dalam	 suatu	 kelompok	 tersebut	mustahil	 untuk	 berhasil.	 Diharapkan	 dengan	 adanya	 rekan	

kerja	 yang	 baik	maka	 individu	 yang	mengalami	 suatu	masalah	 di	 lingkungan	 pekerjaannya	

dapat	 terbantu	 untuk	 segera	 menyelesaikannya.	 Selain	 dukungan	 rekan	 kerja,	 komitmen	

organisasional	mempunyai	peranan	dalam	menentukan	keberhasilan	pencapaian	tujuan	dalam	

satu	kelompok.	
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Komitmen	organisasional	adalah	suatu	cerminan	seorang	karyawan	di	dalam	mengenali	

organisasi	dan	karyawan	tersebut	terikat	kepada	tujuan-tujuannya.	Karyawan	yang	memiliki	

komitmen	yang	tinggi	diharapkan	dapat	menunjukkan	ketersediaannya	dalam	bekerja	kerjas	

demi	mencapai	tujuan	organisasi	dan	memiliki	hasrat	yang	besar	untuk	tetap	bekerja	di	suatu	

perusahaan	 (Kreitner	 &	 Kinicki,	 2014).	 Diharapkan	 dengan	 adanya	 komitmen	 yang	 tinggi	

kepada	suatu	organisasi	atau	kelompok	maka	suatu	tugas	atau	pekerjaan	akan	 lebih	mudah	

untuk	diselesaikan.	

Selain	 itu	 menurut	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 Karatepe	 dan	 Olugbade	 (2017)	

menyatakan	 bahwa	 dukungan	 rekan	 kerja	 memiliki	 pengaruh	 signifikan	 dan	 negatif	 pada	

turnover	intention.	Sedangkan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	Khan	et	al.	(2014)	menyatakan	

bahwa	 komitmen	 organisasional	 mempunyai	 hubungan	 yang	 negatif	 dengan	 turnover	

intention.	 	Turnover	 intention	didefinisikan	sebagai	minat	untuk	keluar	dari	organisasi	atau	

mengundurkan	 diri.	 Turnover	 intention	 merupakan	 refleksi	 negatif	 loyalitas	 individu	

(Glissmeyer	 et	 al.,	 2007).	 Berkaitan	 dengan	 hal	 tersebut,	 maka	 turnover	 intention	 dapat	

diharapkan	untuk	membentuk	perilaku	kemalasan	sosial	yang	dihasilkan	dari	dukungan	rekan	

kerja,	komitmen	organisasional	(Akgunduz	&	Eryilmaz,	2018).	

Perilaku	kemalasan	 sosial	 adalah	orang-orang	yang	mempunyai	 kecenderungan	untuk	

mengeluarkan	usaha	 yang	 lebih	 sedikit	 ketika	mereka	mengumpulkan	usaha	mereka	untuk	

mencapai	 suatu	 tujuan	 yang	 sama	 di	 dalam	 kelompok	 dibandingkan	 jika	 mereka	 bekerja	

diperhitungkan	secara	individual	(Myers,	2012).	Ketika	suatu	perilaku	kemalasan	sosial	terjadi	

di	lingkungan	pekerjaan,	maka	hal	tersebut	menimbulkan	suatu	masalah.	Hal	ini	disebabkan	

karena	interaksi	tersebut	dapat	menimbulkan	harapan	terhadap	performa	anggota	kelompok	

yang	lain	daripada	mengharapkan	performa	atas	dirinya	sendiri.	

Penelitian	tentang	perilaku	kemalasan	sosial	saat	ini	masih	jarang	ditemukan	khususnya	

dalam	 lingkungan	 tempat	 kerja	 (Mihelič	 &	 Culiberg,	 2019).	 Seringkali	 penelitian	 tentang	

perilaku	kemalasan	sosial	ini	melibatkan	subjek	dan	objek	yang	berasal	dari	dunia	pendidikan	

seperti	 kerjasama	 antar	 mahasiswa	 atau	 dosen.	 Padahal	 lingkup	 kerja	 sama	 dalam	

menghasilkan	suatu	tujuan	tidak	hanya	terjadi	dalam	dunia	pendidikan,	tetapi	di	lingkungan	

tempat	kerja	hal	tersebut	sangat	dibutuhkan	untuk	mencapai	tujuan	suatu	organisasi.	

Kecepatan	dan	kualitas	menjadi	faktor	yang	cukup	penting	yang	dipertimbangkan	oleh	

pelanggan	di	dalam	memilih	suatu	produk	furnitur.	Ketika	para	pekerja	di	workshop	tersebut	

memiliki	 sifat	 malas,	 tentunya	 hal	 tersebut	 dapat	 menggangu	 kesinambungan	 proses	

pemgerjaan	produksi	furnitur	yang	diinginkan	oleh	konsumen.	Berangkat	dari	future	research	
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di	dalam	artikel	Akgunduz	dan	Eryilmaz	(2018)	untuk	menguji	hipotesis	lebih	lanjut	dan	untuk	

membuat	temuan	baru	dengan	implikasi	praktis	yang	berbeda	maka	penambahan	variabel	lain	

seperti	 komitmen	organisasional,	 kewarganegaraan	organisasi,	 dan	 ketidakhadiran	menjadi	

sangat	diperlukan.	Oleh	karena	itu	peneliti	akan	membuat	suatu	tesis	yang	berjudul	“PERAN	

DUKUNGAN	 REKAN	 KERJA	 DAN	 KOMITMEN	 ORGANISASIONAL	 TERHADAP	 PERILAKU	

KEMALASAN	SOSIAL	DENGAN	TURNOVER	INTENTION	SEBAGAI	VARIABEL	MEDIASI	PADA	PT	

FBA”.	

Tesis	 ini	 mengembangkan	 hasil	 penelitian	 yang	 sudah	 dilakukan	 oleh	 Akgunduz	 dan	

Eryilmaz	(2018)	tentang	“Apakah	turnover	intention		memediasi	dukungan	rekan	kerja	pada	

kemalasan	 sosial?”.	 Tesis	 ini	 disusun	 dengan	 mempertimbangkan	 future	 research	 dari	

penelitian	 tersebut	 yaitu	 penambahan	 variabel	 lain	 dalam	 penelitian	 seperti	 komitmen	

organisasional,	kewarganegaraan	organisasi,	dan	ketidakhadiran.	Dalam	penelitian	ini	variabel	

lain	 yang	 ditambahkan	 yaitu	 komitmen	 organisasional.	 Dengan	 demikian	 penelitian	 ini	

bertujuan	untuk	menganalisis	pengaruh	dukungan	rekan	kerja	dan	komitmen	organisasional	

pada	perilaku	kemalasan	sosial	dengan	turnover	intention	sebagai	variabel	mediasi.	

Tujuan	 penelitian	 ini	 adalah	 untuk	 menganalisis	 pengaruh	 dukungan	 rekan	 kerja	

terhadap	 perilaku	 kemalasan	 sosial,	 menganalisis	 pengaruh	 komitmen	 organisasional	

terhadap	 perilaku	 kemalasan	 sosial,	 mengetahui	 pengaruh	 dukungan	 rekan	 kerja	 terhadap	

turnover	 intention,	 mengetahui	 pengaruh	 komitmen	 organisasional	 terhadap	 turnover	

intention,	mengkaji	 pengaruh	 turnover	 intention	 terhadap	 perilaku	 kemalasan	 sosial,	 serta	

menguji	apakah	turnover	intention	berperan	sebagai	variabel	mediasi	antara	dukungan	rekan	

kerja	 dengan	kemalasan	 sosial	maupun	 antara	 komitmen	organisasional	 dengan	kemalasan	

sosial.	

B. METODE	PENELITIAN	

Metode	penelitian	dalam	 tesis	 ini	menggunakan	pendekatan	kuantitatif	dengan	desain	

survei	yang	bertujuan	untuk	menguji	hipotesis	 secara	sistematis	melalui	pengumpulan	data	

primer	menggunakan	kuesioner.	Penelitian	ini	mengambil	populasi	sebanyak	57	karyawan	PT.	

FBA	 dengan	 pemilihan	 sampel	 menggunakan	 teknik	 purposive	 sampling	 dan	 snowball	

sampling.	Purposive	sampling	dipilih	karena	kriteria	khusus	yang	ditetapkan,	yaitu	karyawan	

yang	 telah	 melewati	 masa	 percobaan,	 sedangkan	 snowball	 sampling	 digunakan	 untuk	

memperluas	 jangkauan	 responden	 melalui	 rekomendasi	 atasan	 atau	 rekan	 kerja.	 Variabel	

penelitian	terdiri	atas	variabel	independen	berupa	komitmen	organisasional,	variabel	mediasi	
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berupa	turnover	intention,	serta	variabel	dependen	berupa	perilaku	kemalasan	sosial.	Seluruh	

variabel	diukur	dengan	menggunakan	skala	Likert	lima	poin	mulai	dari	sangat	tidak	setuju	(1)	

hingga	sangat	setuju	(5).	Dengan	mendefinisikan	variabel	secara	operasional,	peneliti	berupaya	

mencegah	bias	dalam	pengumpulan	data	serta	memastikan	setiap	instrumen	yang	digunakan	

sesuai	dengan	teori	dan	penelitian	terdahulu.	

Untuk	memastikan	kualitas	data,	penelitian	ini	menerapkan	uji	validitas	dan	reliabilitas	

terhadap	 instrumen	 penelitian.	 Uji	 validitas	 dilakukan	 melalui	 analisis	 faktor	 konfirmatori	

(CFA)	 yang	menilai	 sejauh	mana	 indikator	 dapat	merepresentasikan	 variabel	 laten	 dengan	

kriteria	 loading	 factor	 ≥	 0,70.	 Sedangkan	 uji	 reliabilitas	menggunakan	 koefisien	 Cronbach’s	

Alpha	dengan	nilai	minimum	0,70	sebagai	standar	konsistensi	internal	instrumen.	Selanjutnya,	

pengujian	hipotesis	dilakukan	dengan	model	persamaan	struktural	(SEM)	yang	memungkinkan	

analisis	hubungan	kausalitas	antar	variabel,	baik	eksogen	maupun	endogen.	Kelayakan	model	

dievaluasi	melalui	berbagai	ukuran	goodness	of	fit	seperti	Chi-Square,	RMSEA,	GFI,	AGFI,	CFI,	

dan	 NFI.	 Jika	 hasil	 model	 belum	 sesuai,	 peneliti	 melakukan	 interpretasi	 dan	 modifikasi	

berdasarkan	 teori	 yang	 relevan.	 Dengan	 rancangan	 metodologi	 ini,	 penelitian	 diharapkan	

mampu	 memberikan	 hasil	 yang	 valid,	 reliabel,	 serta	 dapat	 dipertanggungjawabkan	 secara	

akademis.	

C.							HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

Hasil	Penelitian	

Penelitian	ini	mengambil	responden	dari	beberapa	pegawai	PT.	FBA	dengan	penyebaran	

kuesioner	 yang	 dilakukan	 pada	 rentang	 bulan	 Juni	 hingga	 Juli	 tahun	 2025.	 Kuesioner	

disebarkan	 menggunakan	 tautan	 Google	 Form	 yang	 dibagikan	 kepada	 para	 pegawai	 tanpa	

adanya	kriteria	khusus,	karena	seluruh	pegawai	PT.	FBA	dituntut	mampu	bekerja	di	 semua	

station	yang	tersedia.	Jumlah	responden	yang	berpartisipasi	dalam	penelitian	ini	sebanyak	57	

orang,	dan	seluruhnya	merupakan	laki-laki.	Hal	ini	dikarenakan	jenis	pekerjaan	di	workshop	

PT.	FBA	banyak	menuntut	kekuatan	fisik	sehingga	pegawai	yang	terlibat	didominasi	oleh	laki-

laki.	

Analisis	 hasil	 penelitian	 diawali	 dengan	 pengolahan	 data	 deskriptif	 untuk	

menggambarkan	 karakteristik	 responden	 dan	 kecenderungan	 jawaban	 terhadap	 setiap	

indikator	variabel.	Selanjutnya,	untuk	menguji	model	penelitian	digunakan	metode	Structural	

Equation	Modeling	(SEM)	dengan	Confirmatory	Factor	Analysis	 (CFA).	Pengujian	kecocokan	

model	 dilakukan	 sebelum	 model	 struktural	 digunakan	 dalam	 pengujian	 hipotesis.	 Dengan	
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demikian,	 penelitian	 ini	 tidak	 hanya	 memberikan	 gambaran	 deskriptif	 mengenai	 persepsi	

responden,	tetapi	juga	menguji	hubungan	antarvariabel	yang	diteliti	secara	lebih	mendalam.	

Hasil	 analisis	 deskriptif	menunjukkan	bahwa	dukungan	 rekan	 kerja	memperoleh	 skor	

rata-rata	4,288	yang	termasuk	kategori	sangat	tinggi.	Hal	ini	mengindikasikan	bahwa	pegawai	

merasakan	 adanya	 dukungan	 yang	 baik	 dari	 rekan	 kerja,	 terutama	 dalam	 hal	 membantu,	

mendukung	ketika	dibutuhkan,	dan	menciptakan	kenyamanan	dalam	bekerja.	Sementara	itu,	

komitmen	organisasional	memperoleh	skor	rata-rata	4,19	yang	termasuk	kategori	tinggi.	Hal	

ini	 menunjukkan	 bahwa	 para	 pegawai	 cukup	 berkomitmen	 pada	 organisasi,	 meskipun	

komitmen	 tersebut	 belum	 sepenuhnya	 kuat	 terutama	 pada	 pegawai	 junior	 yang	 masih	

memiliki	masa	kerja	relatif	singkat.	

Pada	variabel	 turnover	 intention,	hasil	penelitian	menunjukkan	 skor	 rata-rata	 sebesar	

2,114	yang	berada	pada	kategori	rendah.	Artinya,	pegawai	cenderung	tidak	memiliki	keinginan	

kuat	untuk	meninggalkan	perusahaan,	meskipun	adanya	pilihan	pekerjaan	alternatif	di	bidang	

furnitur	bisa	memengaruhi	pertimbangan	mereka.	Adapun	pada	variabel	perilaku	kemalasan	

sosial,	skor	rata-rata	hanya	1,509	yang	termasuk	kategori	sangat	rendah.	Hal	ini	menandakan	

bahwa	kecenderungan	perilaku	kemalasan	sosial	hampir	tidak	terlihat	di	PT.	FBA.	Fenomena	

tersebut	dapat	diminimalisir	dengan	adanya	kerja	sama	tim	antara	pegawai	senior	dan	junior	

yang	membuat	setiap	individu	merasa	dihargai,	sehingga	mendorong	terciptanya	lingkungan	

kerja	yang	lebih	produktif.	

Tabel	1	Loading	Factor	

	
Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	
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Tabel	 1	menunjukkan	 bahwa	 seluruh	 indikator	 pada	 konstruk	Dukungan	 rekan	 kerja,	

Komitmen	Organisasional,	Turnover	 Intention,	dan	Perilaku	Kemalasan	sosial	memiliki	nilai	

loading	factor	di	atas	0,70.	Nilai	terendah	terdapat	pada	indikator	DRK1	dengan	nilai	loading	

factor	 sebesar	 0,765,	 sedangkan	 nilai	 tertinggi	 terdapat	 pada	 indikator	 PKS3	 dengan	 nilai	

sebesar	0,992.	Selain	itu,	seluruh	nilai	T	Statistics	juga	jauh	di	atas	batas	minimum	1,96,	dengan	

P	Values	sebesar	0,000	yang	menunjukkan	signifikansi	pada	level	5%.	

Dengan	 demikian,	 seluruh	 indikator	 dapat	 dinyatakan	 valid	 secara	 konvergen	 karena	

memenuhi	 syarat	minimum	 loading	 factor	 dan	 signifikansi	 statistik.	 Hasil	 ini	menunjukkan	

bahwa	 setiap	 indikator	 mampu	mengukur	 konstruk	 latennya	 secara	 akurat	 dan	 konsisten,	

sehingga	model	pengukuran	layak	digunakan	untuk	tahap	pengujian	selanjutnya.	

Selain	 melalui	 nilai	 loading	 factor,	 validitas	 konvergen	 juga	 dievaluasi	 lebih	 lanjut	

menggunakan	nilai	Average	Variance	Extracted	(AVE).	AVE	mengukur	seberapa	besar	varians	

dari	suatu	konstruk	yang	berhasil	dijelaskan	oleh	indikator-indikatornya	dibandingkan	dengan	

varians	 yang	 disebabkan	 oleh	 kesalahan	 pengukuran.	 Sebuah	 konstruk	 dikatakan	memiliki	

validitas	konvergen	yang	baik	apabila	nilai	AVE	lebih	besar	dari	0,500.	

Tabel	2	Nilai	Average	Variance	Extracted	

		 Rata-Rata	Varians	Diekstrak	(AVE)	

Dukungan	 Rekan	 Kerja	
(DRK)	 0,776	

Komitmen	 Organisasional	
(KO)	 0,830	

Perilaku	 kemalasan	 	 sosial	
(PKS)		 0,949	

Turnover	Intention	(TI)	 0,887	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Tabel	 2	 menunjukkan	 bahwa	 seluruh	 konstruk	 dalam	 penelitian	 ini,	 yaitu	 Dukungan	

Rekan	 Kerja	 (DRK),	 Komitmen	 Organisasional	 (KO),	 Perilaku	 kemalasan	 	 sosial	 (PKS),	 dan	

Turnover	 Intention	 (TI)	memiliki	 nilai	AVE	di	 atas	0,500.	Nilai	AVE	 tertinggi	 terdapat	pada	

Perilaku	 kemalasan	 	 sosial	 (PKS)	 sebesar	 0,949	 ,	 sedangkan	 nilai	 terendah	 terdapat	 pada	

konstruk	 Dukungan	 Rekan	 Kerja	 (DRK)	 sebesar	 0,776.	 Karena	 semua	 nilai	 AVE	memenuhi	

ambang	 batas	minimum,	maka	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	model	 pengukuran	 penelitian	 ini	

memiliki	 validitas	 konvergen	 yang	 baik.	 Temuan	 ini,	 bersama	 dengan	 hasil	 loading	 factor	

sebelumnya,	 semakin	 mengonfirmasi	 bahwa	 indikator-indikator	 yang	 digunakan	 secara	
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kolektif	 mampu	 mewakili	 konstruknya	 masing-masing	 secara	 valid,	 sehingga	 model	 layak	

digunakan	untuk	pengujian	struktural	selanjutnya.	

Tabel	3	Nilai	Discriminant	Validity	

		

Dukungan	
Rekan	
Kerja	
(DRK)	

Komitmen	
Organisasional	
(KO)	

Perilaku	
kemalasan		
sosial	
(PKS)	

Turnover	
Intention	
(TI)	

Dukungan	
Rekan	 Kerja	
(DRK)	

	0,881	 	 	 	

Komitmen	
Organisasional	
(KO)	

0,659	 0,911	 	 	

Perilaku	
kemalasan		
sosial	(PKS)		

							-0,388		 -0,509	 0,974	 	

Turnover	
Intention	(TI)	 	-0,487	 -0,651	 0,498	 0,942	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Tabel	3	menunjukkan	bahwa	nilai	√AVE	(nilai	diagonal)	untuk	masing-masing	konstruk,	

yaitu	Dukungan	Rekan	Kerja	(DRK)	(0,881),	Komitmen	Organisasional	(KO)	(0,911),	Perilaku	

kemalasan		sosial	(PKS)	(0,974),	dan	Turnover	Intention	(TI)	(0,942),	secara	konsisten	lebih	

tinggi	dibandingkan	dengan	nilai	korelasinya	dengan	konstruk	lain	(nilai	di	luar	diagonal).	Hal	

ini	menunjukkan	 bahwa	 setiap	 konstruk	 dalam	model	 ini	memiliki	 diskriminasi	 yang	 baik,	

sehingga	 indikator-indikatornya	 memang	 mengukur	 konstruk	 yang	 dimaksud	 dan	 tidak	

tumpang	tindih	dengan	konstruk	lainnya.	Dengan	demikian,	dapat	disimpulkan	bahwa	validitas	

diskriminan	 pada	 model	 penelitian	 ini	 telah	 terpenuhi	 sesuai	 kriteria	 Fornell-Larcker,	

mendukung	kualitas	model	pengukuran	secara	keseluruhan.	

Tabel	4	Nilai	Composite	Reliability	

		 Cronbach's	Alpha	 Reliabilitas	
Komposit	

Dukungan	 Rekan	 Kerja	
(DRK)	 0,902	 0,922	

Komitmen	 Organisasional	
(KO)	 0,966	 0,970	

Perilaku	 kemalasan	 	 sosial	
(PKS)		 0,982	 0,985	

Turnover	Intention	(TI)	 0,958	 0,961	

https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie


Jurnal	Riset	Multidisiplin	Edukasi																																										 Volume	2	Nomor	8	Tahun	2025	

629	 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie	
 

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Berdasarkan	Tabel	4,	seluruh	konstruk	dalam	penelitian	ini,	yaitu	Dukungan	Rekan	Kerja	

(DRK),	 Komitmen	 Organisasional	 (KO),	 Perilaku	 kemalasan	 	 sosial	 (PKS)	 dan	 Turnover	

Intention	 (TI),	memiliki	nilai	 Cronbach's	Alpha	dan	Composite	Reliability	 di	 atas	0,700.	Nilai	

Cronbach’s	Alpha	tertinggi	terdapat	Perilaku	kemalasan		sosial	(PKS)	sebesar	0,982.	Sementara	

itu,	nilai	Composite	Reliability	tertinggi	juga	terdapat	pada	konstruk	Perilaku	kemalasan		sosial	

(PKS),	 yaitu	 sebesar	 0,985.	 Dengan	 demikian,	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 seluruh	 konstruk	

dalam	model	penelitian	ini	memiliki	reliabilitas	yang	sangat	baik,	sehingga	dapat	diandalkan	

untuk	digunakan	pada	tahap	analisis	struktural	berikutnya.	

Tabel	5	Nilai	R-Square	

Variabel		 R2	 Keterangan	

Perilaku	kemalasan		sosial	(PKS)	 0,309	 Sedang	

Turnover	Intention	(TI)	 0,430	 Sedang	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Berdasarkan	 Tabel	 5,	 dapat	 dijelaskan	 bahwa	 nilai	 R-Square	 untuk	 variabel	 Perilaku	

kemalasan	sosial	(PKS)	adalah	sebesar	0,309.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	variabel	independen	

dalam	model	hanya	mampu	menjelaskan	varians	Persepsi	Risiko	sebesar	30,9%.	Berdasarkan	

kriteria	interpretasi	R²,	nilai	ini	termasuk	dalam	kategori	rendah.	Nilai	R-Square	untuk	variabel	

Turnover	 Intention	 (TI)	 adalah	 sebesar	 0,430.	 Artinya,	 variabel	 independen	 dan	 variabel	

mediasi	 dalam	 model	 mampu	 menjelaskan	 varians	 Kinerja	 Berkelanjutan	 sebesar	 43%.	

Berdasarkan	 kriteria,	 nilai	 ini	 termasuk	dalam	kategori	 sedang/moderat.	Dengan	demikian,	

dapat	 disimpulkan	 bahwa	 kemampuan	prediktif	model	 ini	 tergolong	 sedang	 pada	 konstruk	

Perilaku	kemalasan	sosial	(PKS),	dan	sedang	pada	konstruk	Turnover	Intention	(TI).	Hasil	ini	

menjadi	dasar	untuk	evaluasi	pengujian	hubungan	antar	variabel	selanjutnya.	

Tabel	6	Nilai	R-Square	

Variabel		 R2	 Keterangan	

Perilaku	kemalasan		sosial	(PKS)	 0,309	 Sedang	

Turnover	Intention	(TI)	 0,430	 Sedang	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	
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Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Tabel	7	Nilai	F-Square	

	 F-SQUARE	
DRK	->	PKS	 0.003	
DRK	->	TI	 0.011	
KO	->	PKS	 0.049	
KO	->	TI	 0.338	
TI	->	PKS	 0.066	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Tabel	8	Nilai	F-Square	

	 DRK	 KO	 PKS	 TI	
DRK	 	 	 0.003	 0.011	
KO	 	 	 0.049	 0.338	
PKS	 	 	 	 	
TI	 	 	 0.06	 	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Penjelasannya	adalah	sebagai	berikut	:	

a. Pengaruh	DRK	terhadap	PKS	sebesar	0,003	dianggap	lemah	

b. Pengaruh	DRK	terhadap	TI	sebesar	0,011	dianggap	lemah	

c. Pengaruh	KO	terhadap	PKS	sebesar	0,049	dianggap	lemah.	

d. Pengaruh	KO	terhadap	TI	sebesar	0,338	dianggap	sedang.	

e. Pengaruh	TI	terhadap	PKS	sebesar	0,06	dianggap	lemah.	

Tabel	9	Pengujian	Langsung	Hipotesis	

		 Koefisien	
Jalur	(O)	

Rata-rata	
Sampel	
(M)	

Standar	
Deviasi	
(STDEV)	

T	 Statistik	
(IO/STDEV)	

P	
Values	

DRK	->	PKS	 0,065	 0,074	 0,202	 1,320	 0,749	

DRK	->	TI	 0,103	 0,0125	 0,140	 1,736	 0,462	

KO	->	PKS	 0,554	 0,560	 0,062	 6,988	 0,000	
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KO	->	TI		 0,583	 0,570	 0,119	 4,914	 0,000	

TI	->	PKS		 0,190	 0,181	 0,070	 2,525	 0,007	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Dari	 tabel	 di	 atas,	 dapat	 dilihat	 bahwa	 tidak	 semua	 variabel	 independen	 memiliki	

pengaruh	signifikan	 terhadap	variabel	dependen,	didapatkan	hasil	pengujian	hipotesis	pada	

coefficient	path	sebagai	berikut:	

a) Tidak	terdapat	pengaruh	signifikan	antara	DRK	terhadap	PKS	ditunjukkan	oleh	nilai	T-

Statistic	0,320	(<	1,96)	dan	P	Value	0,749		(>	0,05).	

b) Tidak	 terdapat	 pengaruh	 signifikan	 antara	 DRK	 terhadap	 TI,	 karena	 T-Statistic	 hanya	

0,736		(<	1,96)	dengan	P	Value	0,462	(>	0,05).	

c) Terdapat	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 antara	 KO	 terhadap	 PKS,	 dengan	 T-Statistic	

6,988	(<		1,96)	dan	P	Value	0,000	(<	0,05).	

d) Terdapat	pengaruh	positif	dan	signifikan	antara	KO	terhadap	TI,	dengan	T-	Statistic	4,914	

(>	1,96)	dan	P	Value	0,000	(<	0,05).	

e) Terdapat	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 antara	 TI	 	 terhadap	 PKS,	 dengan	 T-Statistic	

2,525		(<	1,96)	dan	P	Value	0,007	(<	0,05).	

Selain	pengaruh	langsung,	penelitian	ini	juga	menguji	pengaruh	tidak	langsung	(mediasi)	

yang	ditunjukkan	pada	Tabel	4.13.	

Tabel	10	Pengujian	Tidak	Langsung	Hipotesis	

		 Koefisien	
Jalur	(O)	

Rata-
rata	
Sampel	
(M)	

Standar	
Deviasi	
(STDEV)	

T	 Statistik	
(IO/STDEV)	

P	
Values	

DRK	->	TI	->	PKS	 0,029	 0,013	 0,047	 1,615	 0,538	

KO	->	TI	->	PKS		 0,165	 0,146	 0,148	 2,117	 0,024	

	 	 	 	 	 	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Dari	 tabel	di	atas,	dapat	disimpulkan	bahwa	Persepsi	Risiko	belum	mampu	memediasi	

keseluruhan	variabel	independen	terhadap	variabel	dependen,	sebagaimana:	

a) Tidak	terdapat	pengaruh	tidak	langsung	yang	signifikan	dari	DRK		terhadap	PKS	melalui	

TI	sebagai	mediator,	karena	T-Statistic	hanya	1,615	(<	1,96)	dan	P	Value	0,538	(>	0,05).	

b) Terdapat	 pengaruh	 tidak	 langsung	 yang	 positif	 dan	 	 signifikan	 dari	 KO	 terhadap	 PKS	

melalui	TI,	dengan	T-Statistic	2,117	(<1,96)	dan	P	Value	0,024	(<	0,05).	
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Dengan	demikian,	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	KO	 terbukti	memiliki	 pengaruh	 langsung	

maupun	tidak	langsung	melalui	TI	terhadap	PKS,	sedangkan	DRK	hanya	berpengaruh	secara	

langsung	terhadap	PKS	dan	tidak	terbukti	berpengaruh	secara	tidak	langsung	melalui	TI.	

Tabel	11	Average	Variance	Extracted	

	 Average	 Variance	 Extracted	
(AVE)	

DRK	 0.776	
KO	 0.830	
PKS	 0.949	
TI	 0.887	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Tabel	12	R-Square	dan	Average	Variance	Extracted	

	 AVE	 R-SQUARE	
DRK	 0.776	 0.309	
KO	 0.830	 	
PKS	 0.949	 	
TI	 0.887	 0.430	
RATA-RATA	 0.860	 0.739	

Sumber:	SmartPLS	3.0,	2025	

Nilai	GOF	 =	!𝑟𝑎𝑡𝑎 − 𝑟𝑎𝑡𝑎	𝐴𝑉𝐸		𝑥		𝑟𝑎𝑡𝑎 − 𝑟𝑎𝑡𝑎	𝑅	𝑆𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒	

	

	 	 	 =	√0,860	𝑥		0,739	

																														=	0,796	

Berdasarkan	 hasil	 perhitungan	 di	 atas,	 nilai	 Average	 Variance	 Extracted	 (AVE)	 untuk	

masing-masing	 konstruk	 adalah	 sebagai	 berikut:	 Dukungan	 Rekan	 Kerja	 (DRK)	 =	 0,776;	

Komitmen	Organisasional	(KO)	=	0,830;	Perilaku	Kemalasan	Sosial	(PKS)	=	0,949;	dan	Turnover	

Intention	 (TI)	 =	 0,887.	 Seluruh	 nilai	 AVE	 berada	 di	 atas	 batas	 minimum	 0,50,	 sehingga	

memenuhi	 kriteria	 validitas	 konvergen	 (Hair	 et	 al.,	 2019).	 Nilai	 rata-rata	 AVE	 keseluruhan	

adalah	0,860,	yang	menunjukkan	tingkat	validitas	konvergen	yang	sangat	baik.	

Nilai	 R-Square	 (R²)	 yang	 diperoleh	 adalah	 0,309	 untuk	 DRK	 dan	 0,430	 untuk	 TI.	

Berdasarkan	 rata-rata,	 nilai	 R²	 keseluruhan	 adalah	 0,739,	 yang	menurut	 Hair	 et	 al.	 (2019)	

termasuk	 kategori	 kuat.	 Hal	 ini	mengindikasikan	 bahwa	 variabel	 independen	 dalam	model	

mampu	menjelaskan	variabel	dependen	dengan	tingkat	prediksi	yang	tinggi.	

Mengacu	pada	kriteria	yang	dikemukakan	oleh	Wetzels	et	al.	(2009),	di	mana	nilai	GOF	

sebesar	0,10	dikategorikan	kecil,	0,25	sedang,	dan	0,36	besar,	maka	nilai	GOF	sebesar	0,796	

jauh	melampaui	ambang	batas	kategori	besar.	Hal	 ini	menunjukkan	bahwa	model	penelitian	
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memiliki	kesesuaian	yang	sangat	tinggi	(high	goodness	of	fit)	serta	kemampuan	prediksi	yang	

sangat	kuat	terhadap	variabel-variabel	yang	diteliti.	

Dengan	 demikian,	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	model	 penelitian	 ini	 secara	 keseluruhan	

telah	memenuhi	kriteria	kesesuaian	model	yang	sangat	baik,	baik	dari	segi	validitas	konstruk	

maupun	kemampuan	prediksinya.	

Pembahasan	

Dukungan	Rekan	Kerja	terhadap	Perilaku	kemalasan	sosial	

Hasil	penelitian	menunjukkan	bahwa	Dukungan	Rekan	Kerja	(DRK)	tidak	berpengaruh	

signifikan	 terhadap	 Perilaku	 Kemalasan	 Sosial	 (PKS)	 maupun	 Turnover	 Intention(TI).	

Fenomena	ini	menunjukkan	bahwa	meskipun	dukungan	antar	rekan	kerja	merupakan	bentuk	

pertukaran	 sosial	 (social	 exchange),	 dalam	konteks	 PT	 FBA	dukungan	 tersebut	 tidak	 cukup	

menjadi	 pendorong	 utama	 perubahan	 perilaku	 kerja.		

Menurut	 Social	 Exchange	 Theory	 yang	 dikemukakan	 George	 C.	 Homans,	 hubungan	 sosial	

melibatkan	pertukaran	imbalan	dan	biaya.	Namun,	jika	dukungan	rekan	kerja	sudah	dianggap	

sebagai	norma	rutin	(bukan	imbalan	istimewa),	maka	pengaruhnya	terhadap	perilaku	positif	

menjadi	 lemah	Hal	 ini	 juga	sejalan	dengan	Peter	Blau,	yang	menekankan	bahwa	nilai	suatu	

pertukaran	akan	berkurang	jika	dianggap	biasa	dan	tidak	menambah	keuntungan	sosial	yang	

berarti.	

Dukungan	Rekan	Kerja	terhadap	Turnover	Intention		

Hasil	penelitian	menunjukkan	bahwa	Dukungan	Rekan	Kerja	(DRK)	tidak	berpengaruh	

signifikan	terhadap	Turnover	Intention(TI).	Tidak	adanya	pengaruh	signifikan	menunjukkan	

bahwa	 hubungan	 interpersonal	 sesama	 rekan	 kerja	 bukanlah	 faktor	 penentu	 utama	

turnover	intention.	Perusahaan	perlu	melihat	faktor-faktor	lain	yang	lebih	mendasar,	seperti	

kebijakan	 kompensasi,	 peluang	 karir,	 dan	 gaya	 kepemimpinan,	 yang	 kemungkinan	 lebih	

dominan	mempengaruhi	niat	karyawan	untuk	bertahan	atau	meninggalkan	organisasi.	

Komitmen	Organisasional	terhadap	Perilaku	Kemalasan	Sosial		

Hasil	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 Komitmen	 Organisasional	 (KO)	 terbukti	

memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	penurunan	PKS.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	

semakin	 tinggi	 tingkat	 komitmen	 karyawan	 terhadap	 organisasi,	 semakin	 rendah	 tingkat	

kemalasan	 sosial	 dan	 semakin	 rendah	 pula	 kecenderungan	 mereka	 untuk	 meninggalkan	

perusahaan.	Temuan	 ini	konsisten	dengan	 teori	Social	Exchange	 dan	komitmen	afektif	 yang	

menyatakan	 bahwa	 keterikatan	 emosional	 terhadap	 organisasi	 mendorong	 perilaku	 kerja	

positif	dan	loyalitas	yang	tinggi.	
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Komitmen	Organisasional	terhadap	Turnover	Intention	

Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 Komitmen	 Organisasional	 (KO)	 berpengaruh	

positif	dan	signifikan	terhadap	Turnover	Intention	(TI),	Temuan	ini	mengindikasikan	bahwa	

semakin	 tinggi	 tingkat	 komitmen	 organisasional	 yang	 dimiliki	 karyawan,	 semakin	 rendah	

kecenderungan	 mereka	 untuk	 meninggalkan	 organisasi.	 Secara	 teoritis,	 komitmen	

organisasional	mencerminkan	keterikatan	emosional,	identifikasi,	dan	keterlibatan	karyawan	

terhadap	 organisasi	 (Meyer	 &	 Allen,	 1991).	 Karyawan	 dengan	 komitmen	 tinggi	 cenderung	

memiliki	rasa	tanggung	jawab	yang	kuat	terhadap	keberlangsungan	organisasi,	serta	bersedia	

menginvestasikan	 waktu	 dan	 usaha	 demi	 tercapainya	 tujuan	 perusahaan.	 Hal	 ini	 secara	

langsung	 mengurangi	 keinginan	 untuk	 mencari	 peluang	 kerja	 di	 luar	 perusahaan.	 Dengan	

demikian,	peningkatan	komitmen	organisasional	melalui	penguatan	nilai,	kejelasan	tujuan,	dan	

hubungan	interpersonal	yang	positif	di	dalam	organisasi	dapat	menjadi	strategi	efektif	untuk	

mengurangi	tingkat	turnover	intention	di	perusahaan.	

Pengaruh	Turnover	Intention	terhadap	Perilaku	Kemalasan	Sosial	

Turnover	 intention	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 perilaku	 kemalasan	

sosial	 menandakan	 bahwa	 semakin	 tinggi	 niat	 karyawan	 untuk	 meninggalkan	 organisasi,	

semakin	 besar	 kecenderungan	 mereka	 untuk	 melakukan	 perilaku	 malas	 sosial.	 Perilaku	

kemalasan	sosial	(social	loafing)	adalah	kecenderungan	individu	untuk	mengurangi	usaha	dan	

kontribusi	ketika	bekerja	dalam	kelompok	dibandingkan	saat	bekerja	secara	individu	(Latane	

et	 al.,	 1979).	 Ketika	 seorang	 karyawan	 memiliki	 keinginan	 yang	 kuat	 untuk	 keluar	 dari	

perusahaan,	mereka	cenderung	menurunkan	keterlibatan,	motivasi,	dan	kontribusi	terhadap	

tugas	 tim	 karena	merasa	 ikatan	 emosional	 dan	 tanggung	 jawabnya	 berkurang.	 Temuan	 ini	

didukung	 oleh	 penelitian	 Kidwell	 dan	 Bennett	 (1993)	 yang	menyatakan	 bahwa	 niat	 untuk	

meninggalkan	 pekerjaan	 dapat	 memicu	 perilaku-perilaku	 kontraproduktif,	 termasuk	

kemalasan	sosial,	sebagai	bentuk	penarikan	diri	(withdrawal	behavior)	sebelum	benar-benar	

keluar	 dari	 organisasi.	 Dengan	 demikian,	 turnover	 intention	 tidak	 hanya	 berdampak	 pada	

tingkat	retensi	karyawan,	tetapi	juga	dapat	menurunkan	produktivitas	tim.	

Dukungan	 Rekan	 Kerja	 (DRK)	 Terhadap	 Perilaku	 Kemalasan	 Sosial	 (PKS)	 Melalui	

Turnover	Intention	(TI)	

Hasil	penelitian	ini	menunjukkan	bahwa	Turnover	Intention	tidak	memediasi	dukungan	

rekan	kerja	terhadap	perilaku	kemalasan	sosial.	Temuan	ini	mengindikasikan	bahwa	tingkat	

dukungan	rekan	kerja	tidak	secara	signifikan	memengaruhi	perilaku	kemalasan	sosial	melalui	

mekanisme	 turnover	 intention.	 Dengan	 kata	 lain,	 meskipun	 dukungan	 rekan	 kerja	 dapat	
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memengaruhi	 aspek-aspek	 psikologis	 dan	 sikap	 kerja	 karyawan,	 pengaruh	 tersebut	 tidak	

cukup	kuat	untuk	memicu	perubahan	perilaku	kemalasan	sosial	melalui	niat	untuk	keluar	dari	

organisasi.	 Hasil	 ini	 sejalan	 dengan	 penelitian	 sebelumnya	 oleh	 Beehr	 et	 al.	 (2010)	 yang	

menyatakan	 bahwa	 faktor	 dukungan	 sosial	 di	 tempat	 kerja	 cenderung	 memiliki	 pengaruh	

langsung	 terhadap	 perilaku	 kerja,	 namun	 pengaruhnya	 dapat	melemah	 jika	 dimediasi	 oleh	

variabel	psikologis	seperti	turnover	intention.	

Komitmen	 Organisasional	 (KO)	 Terhadap	 Perilaku	 Kemalasan	 Sosial	 (PKS)	 Melalui	

Turnover	Intention	(TI)	

Hasil	penelitian	ini	menunjukkan	bahwa	Turnover	Intention	memediasi	hubungan	antara	

komitmen	 organisasional	 terhadap	 perilaku	 kemalasan	 sosial	 melalui	 turnover	 intention	

bahwa	 komitmen	 organisasional	 memengaruhi	 perilaku	 kemalasan	 sosial	 secara	 signifikan	

melalui	turnover	intention.	Hal	ini	dapat	diartikan	bahwa	rendahnya	komitmen	organisasional	

cenderung	 meningkatkan	 turnover	 intention,	 yang	 pada	 gilirannya	 dapat	 mendorong	

munculnya	 perilaku	 kemalasan	 sosial.	 Temuan	 ini	 konsisten	 dengan	 pandangan	Meyer	 dan	

Allen	 (1997)	 yang	 menjelaskan	 bahwa	 komitmen	 organisasional	 yang	 rendah	 berpotensi	

melemahkan	 loyalitas	 karyawan,	 sehingga	 meningkatkan	 keinginan	 untuk	 meninggalkan	

organisasi	 dan	 mengurangi	 partisipasi	 aktif	 dalam	 tugas-tugas	 kerja,	 yang	 dapat	 terwujud	

dalam	bentuk	kemalasan	sosial.	

D. KESIMPULAN	

Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 dan	 pembahasan	 yang	 telah	 dilakukan,	 dapat	 diambil	

beberapa	kesimpulan	sebagai	berikut:		

1. Dukungan	Rekan	Kerja	(DRK)	tidak	berpengaruh	signifikan	terhadap	Perilaku	Kemalasan	

Sosial	 (PKS)	 maupun	 Turnover	 Intention(TI).	 Fenomena	 ini	 menunjukkan	 bahwa	

meskipun	 dukungan	 antar	 rekan	 kerja	 merupakan	 bentuk	 pertukaran	 sosial	 (social	

exchange),	 dalam	konteks	PT	FBA	dukungan	 tersebut	 tidak	 cukup	menjadi	 pendorong	

utama	perubahan	perilaku	kerja.	

2. Dukungan	 Rekan	 Kerja	 (DRK)	 tidak	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 Turnover	

Intention(TI).	 Tidak	 adanya	 pengaruh	 signifikan	 menunjukkan	 bahwa	 hubungan	

interpersonal	sesama	rekan	kerja	bukanlah	faktor	penentu	utama	turnover	intention.	

3. Komitmen	 Organisasional	 (KO)	 terbukti	 memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	

terhadap	penurunan	(PKS).	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	semakin	tinggi	tingkat	komitmen	
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karyawan	 terhadap	 organisasi,	 semakin	 rendah	 tingkat	 kemalasan	 sosial	 dan	 semakin	

rendah	pula	kecenderungan	mereka	untuk	meninggalkan	perusahaan	

4. Komitmen	 Organisasional	 (KO)	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 Turnover	

Intention	 (TI),	 Temuan	 ini	 mengindikasikan	 bahwa	 semakin	 tinggi	 tingkat	 komitmen	

organisasional	 yang	 dimiliki	 karyawan,	 semakin	 rendah	 kecenderungan	mereka	 untuk	

meninggalkan	organisasi.	

5. Turnover	 intention	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 perilaku	 kemalasan	

sosial	menandakan	bahwa	semakin	tinggi	niat	karyawan	untuk	meninggalkan	organisasi,	

semakin	besar	kecenderungan	mereka	untuk	melakukan	perilaku	malas	sosial.	

6. Turnover	 Intention	 belum	 mampu	 memediasi	 dalam	 mengurangi	 perilaku	 kemalasan	

sosial.	

7. Turnover	 Intention	 mampu	 memediasi	 pengaruh	 Komitmen	 Organisasional	 dalam	

mengurangi	Perilaku	Kemalasan	Sosial.	
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