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 Organisasi yang mampu memenuhi kebutuhan psikologis karyawan 
cenderung membangun hubungan yang lebih kuat antara individu 
dengan organisasi maupun dengan rekan kerja, bawahan, dan atasan. 
Pemenuhan kebutuhan tersebut juga berpotensi memengaruhi tingkat 
komitmen organisasi serta intensi karyawan untuk meninggalkan 
organisasi (turnover intention). Artikel konseptual ini bertujuan 
mengembangkan suatu kerangka integratif yang menjelaskan 
hubungan antara pemenuhan kebutuhan dasar psikologis, yaitu 
autonomy, relatedness, dan competence, dengan dua dimensi 
komitmen organisasi, yaitu affective commitment dan continuance 
commitment. Selain itu, artikel ini mengkaji peran nilai budaya yang 
dianut individu, yaitu nilai individual dan collateral, dalam memediasi 
hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention. Dengan 
mengintegrasikan perspektif Self-Determination Theory, Organizational 
Commitment Theory, dan teori nilai budaya, kerangka konseptual yang 
diusulkan memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 
bagaimana pemenuhan kebutuhan psikologis dan orientasi nilai budaya 
membentuk komitmen karyawan serta memengaruhi niat mereka untuk 
meninggalkan organisasi. Kerangka ini diharapkan dapat memperkaya 
literatur perilaku organisasi sekaligus memberikan implikasi praktis bagi 
organisasi dalam merancang kebijakan pengelolaan sumber daya 
manusia yang mampu memenuhi kebutuhan psikologis karyawan, 
memperkuat komitmen organisasi, dan menurunkan turnover intention. 
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1. PENDAHULUAN 
Setiap organisasi mengharapkan bahwa individu yang bergabung dengannya bukan hanya individu 
yang memiliki kinerja yang tinggi namun juga memiliki komitmen untuk tetap berada dalam 
organisasi. Untuk merekrut pegawai, organisasi perlu mengeluarkan biaya yang tidak sedikit, 
sehingga ketika organisai kehilangan karyawan akibat mengundurkan diri, organisasi bukan saja 
kehilangan biaya tetapi juga memberi peluang kepada pesaingnya untuk mendapatkan pengetahuan 
tentang perusahaan dari karyawan tersebut (Carmeli & Weisberg, 2006).  

Mobley (1982) mengambarkan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif dari identifikasi 
dan keterlibatan individu dalam organisasi yang ditandai dengan keyakinan kuat dan penerimaan 
terhadap tujuan serta nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk mencurahkan upaya terbaik kepada 
organisasi dan keinginan kuat untuk tetap menjadi bagian dalam organisasi. Oleh sebab itu, 
organisasi perlu menjaga komitmen karyawannya untuk tetap berada bersama dengannya. 
Komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan ikatan atau penghubung individu dan 
organisasi (Mathieu & Zajac, 1990). Dalam perkembangannya, komitmen tidak hanya dipahami 
sebagai keterikatan terhadap organisasi secara umum, tetapi juga sebagai keterikatan terhadap 
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berbagai sasaran di tempat kerja, seperti pimpinan, kelompok kerja, dan profesi. Meyer et al. (2021) 
menemukan bahwa profil komitmen yang kuat dan relatif seimbang terhadap berbagai sasaran 
tersebut berhubungan dengan tingkat kesejahteraan yang lebih baik serta turnover intention yang 
lebih rendah. 

Berdasarkan Social Exchange Theory, seseorang berhak mendapatkan penghargaan ketika 
dia menunjukan kinerja yang baik (Emerson, 1976) termasuk ketika dia menunjukan komitmennya 
terhadap organisasi. Jika karyawan menganggap bahwa respon organisasi memberi manfaat, 
mereka cenderung merasa berkewajiban untuk membalas dengan menjadi semakin berkomitmen 
(Castro-Casal et al., 2019). Hubungan timbal balik tersebut terbentuk ketika karyawan menilai bahwa 
organisasi menghargai kontribusi mereka dan memberikan dukungan yang memadai. Penelitian 
Silva et al. (2022) menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 
terhadap affective organizational commitment, baik secara langsung maupun melalui peningkatan 
kepuasan kerja dan keterlibatan dalam pekerjaan. Dengan demikian, komitmen dapat dipahami 
sebagai salah satu bentuk respons timbal balik karyawan terhadap perlakuan positif yang diterima 
dari organisasi.  

Komitmen itu sendiri terbentuk dari berbagai faktor baik faktor internal maupun faktor 
eksternal individu (Mathieu & Zajac, 1990), salah satunya adalah motivasi. Individu cenderung akan 
menginteprestasikan sendiri need-behaviour-nya sehingga kebutuhan yang tidak terpenuhi 
melahirkan motivasi dalam diri seseorang untuk bertindak sesuai nilai yang diyakini untuk memenuhi 
kebutuhannya (Pinder, 2008) termasuk kebutuhan psikologis.  Namun, kualitas motivasi tidak hanya 
ditentukan oleh besarnya dorongan yang dimiliki individu, tetapi juga oleh alasan yang mendasari 
perilaku tersebut. Meta-analisis Van den Broeck et al. (2021) menunjukkan bahwa bentuk motivasi 
yang semakin otonom menghasilkan sikap, kesejahteraan, dan perilaku kerja yang lebih positif 
dibandingkan dengan motivasi yang dikendalikan oleh tekanan maupun imbalan eksternal. Oleh 
karena itu, pemenuhan kebutuhan psikologis menjadi penting karena memungkinkan karyawan 
menginternalisasi tujuan dan nilai organisasi secara lebih sukarela. 

Mengacu kepada Self-Determination Theory, Greguras dan Dienfendorff (2009) mencoba 
menilai hubungan kesamaan yang dirasakan antara karyawan dan organisasi dalam nilai-nilai, sikap, 
sifat-sifat kepribadian, dan tujuan mereka  yang digambarkan sebagai nilai yang berbeda melalui 
kebutuhan psikologis bawaan terhadap komitmen organisasi afektif, kepuasan kerja dan kinerja 
secara keseluruhan. Penelitian ini lebih lanjut menjelaskan bahwa terdapat kesamaan antara 
karyawan dalam memenuhi kebutuhan psikologis bawaan yang  berbeda. Temuan yang lebih baru 
juga menunjukkan bahwa motivasi yang bersifat self- determined dapat berkembang atau menurun 
sepanjang pengalaman kerja. Fernet et al. (2020) menemukan bahwa peningkatan self-determined 
motivation berkaitan dengan affective commitment yang lebih tinggi dan niat meninggalkan 
organisasi yang lebih rendah. Hal ini menunjukkan bahwa kondisi organisasi dan perilaku pimpinan 
dapat membantu mempertahankan atau justru melemahkan kualitas motivasi karyawan dari waktu 
ke waktu. 

Kebutuhan psikologis ini juga erat kaitannya dengan komitmen organisasi, kepuasan kerja 
dan kinerja secara keseluruhan baik secara langsung maupun tidak langsung. Komitmen organisasi 
tercermin pada keinginan karyawan untuk tetap bersama organisasi berdasarkan keterlibatan dan 
identifikasi karyawan dengan organisasi (Meyer & Allen, 1991). Komitmen dan kinerja individu dalam 
organisasi akan memberikan kepuasan atas kebutuhan psikologi yang dirasakan individu tersebut 
(Greguras & Diefendorff, 2009). Bukti empiris terbaru menunjukkan bahwa pengaruh ketiga 
kebutuhan psikologis tidak selalu seragam pada setiap kelompok karyawan. Kim et al. (2023) 
menemukan bahwa pemenuhan kebutuhan autonomy, relatedness, dan competence meningkatkan 
kepuasan kerja serta komitmen organisasi dan selanjutnya menurunkan turnover intention, tetapi 
kekuatan masing-masing hubungan tersebut dapat berbeda berdasarkan generasi karyawan. 
Temuan ini memperlihatkan bahwa karakteristik individu dan konteks sosial perlu dipertimbangkan 
dalam menjelaskan hubungan antara pemenuhan kebutuhan psikologis dan komitmen. 

Tiga bentuk komitmen yang dikembangkan oleh Allen and Meyer (1990) adalah affective 
commitment (AC), continuance commitment (CC), dan normative commitment (NC). Secara umum 
ketiga bentuk komitmen ini merupakan pendekatan hubungan antara karyawan dan organisasi, 
namun memiliki sifat dari hubungan yang berbeda. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat 
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ingin tetap berada diorganisasi karena rasa senang dan sukanya terhadap organisasi, karyawan 
yang memiliki komitmen berkelanjutan yang kuat adalah karyawan yang merasa perlu untuk berada 
diorganisasi, dan karyawan yang memiliki komitmen normatif yang kuat adalah mereka yang merasa 
berkewajiban berada dalam organisasi (Allen & Meyer, 1990). Perbedaan tersebut menunjukkan 
bahwa keputusan karyawan untuk bertahan tidak selalu didasarkan pada keterikatan emosional. 
Karyawan dapat bertahan karena benar-benar menginginkannya, karena membutuhkan organisasi, 
atau karena merasa berkewajiban. Penelitian kontemporer juga menegaskan bahwa affective 
commitment memiliki peran penting dalam menjelaskan retensi karyawan. Badri dan Ngo (2024), 
misalnya, menemukan bahwa affective organizational commitment menjadi mekanisme yang 
menghubungkan upaya karyawan dalam membentuk pekerjaannya dengan penurunan turnover 
intention. Dengan demikian, organisasi sebaiknya tidak hanya mempertahankan karyawan melalui 
pertimbangan biaya dan keterbatasan alternatif pekerjaan, tetapi juga membangun keterikatan 
emosional yang positif. 

Masing-masing komponen komitmen ini berkembang sebagai hasil dari pengalaman yang 
berbeda dan memiliki implikasi yang berbeda terhadap perilaku masing-masing individu di tempat 
kerja (Meyer & Allen, 1991). Beberapa karyawan, misalnya, mungkin merasakan kebutuhan dan 
kewajiban yang kuat untuk tetap berada dalam organisasi, tetapi tidak bersedia untuk melakukannya; 
orang lain mungkin tidak merasakan kebutuhan atau kewajiban tetapi berkeinginan kuat untuk tetap 
berada dalam organisasi, dan sebagainya. Karena itu, besarnya komitmen seseorang terhadap 
organisasi mencerminkan kondisi psikologis masing-masing individu.  Penelitian terbaru 
menunjukkan bahwa ketiga bentuk komitmen tersebut tidak berkembang secara terpisah, tetapi 
membentuk profil komitmen yang berbeda pada setiap individu. Meyer et al. (2021) menjelaskan 
bahwa kombinasi affective, continuance, dan normative commitment menghasilkan pola keterikatan 
yang berbeda terhadap organisasi sehingga memengaruhi kesejahteraan, perilaku kerja, dan 
keputusan untuk tetap bertahan. Dengan demikian, memahami profil komitmen memberikan 
penjelasan yang lebih komprehensif dibandingkan hanya melihat masing-masing dimensi komitmen 
secara terpisah. 

Di antara komponen komitmen, AC telah menarik perhatian penelitian, karena yang paling 
sering dikaitkan dengan hasil organisasi seperti kinerja dan perilaku kewarganegaraan. 

Demikian pula dengan CC, karyawan dengan CC tinggi berniat untuk tetap bersama majikan 
mereka demi menghindari biaya yang terkait dengan kepergian, terlepas dari level tingkat komitmen 
afektif atau normatif mereka, Namun, kebalikannya tidak selalu sama, karyawan dengan CC yang 
rendah tidak mengarah pada niat untuk pergi kecuali komitmen afektif dan normatifnya rendah. Oleh 
karena itu, korelasi antara CC dan niat turnover akan melemah ketika karyawan memiliki CC yang 
rendah dan tinggi dalam AC atau NC (Meyer et al., 2002). Temuan ini masih didukung oleh penelitian 
kontemporer yang menunjukkan bahwa affective commitment tetap menjadi prediktor paling kuat 
dalam menurunkan turnover intention dibandingkan dimensi komitmen lainnya. Badri dan Ngo (2024) 
menunjukkan bahwa keterikatan emosional terhadap organisasi menjadi mekanisme penting yang 
menjelaskan mengapa karyawan memilih untuk bertahan, bahkan ketika mereka memiliki peluang 
kerja di tempat lain. Sebaliknya, continuance commitment lebih banyak menjelaskan keputusan 
bertahan yang didasarkan pada pertimbangan biaya dan manfaat sehingga pengaruhnya terhadap 
perilaku kerja positif relatif lebih lemah dibandingkan affective commitment.  

Setiap individu melakukan pekerjaannya sesuai dengan nilai yang dianutnya namun nilai 
kerja organisasi akan mengatur pekerjaan dan kondisi kerja individu maupun organisasi, sehingga 
nilai individu akan menyesuaikan dengan nilai-nilai kerja organisasi (Pinder, 2008). Organisasi yang 
memberikan ruang bagi individu untuk mengembangkan diri dan kompetensinya akan memberikan 
ikatan positif kepada individu serta  pengaruh terhadap komitmen organisasi, yang merupakan 
domain dari attitudes individu (Salancik & Pfeffer, 1977). Sejalan dengan perspektif tersebut, 
penelitian terkini menunjukkan bahwa organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung pembelajaran, pengembangan kompetensi, dan kesejahteraan psikologis akan 
meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Silva et al. (2022) menemukan 
bahwa perceived organizational support meningkatkan affective commitment karena karyawan 
memandang organisasi benar-benar menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan 
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mereka. Dengan demikian, kesesuaian antara nilai individu dan praktik organisasi menjadi faktor 
penting dalam membangun komitmen jangka panjang. 

Salah satu yang mempengaruhi nilai individu adalah budaya dimana individu itu berkembang 
(Hofstede, 1993). Model orientasi nilai dalam fokus keterhubungan individu dengan orang lain, 
menurut Kluckhohn & Strodtbeck (1961) terdiri dari model nilai budaya individu, kelompok dan lineal. 
Individu dalam masyarakat yang individualis akan berfokus pada diri mereka sendiri (budaya 
individualistis), pada kelompok mereka (budaya collateral), atau pada tingkat hirarki dan distribusi 
kekuasaan dalam masyarakat (budaya lineal). Perkembangan penelitian lintas budaya menunjukkan 
bahwa budaya tidak hanya memengaruhi perilaku sosial individu, tetapi juga membentuk bagaimana 
individu memaknai pekerjaan, hubungan dengan organisasi, serta alasan mereka untuk tetap 
bertahan dalam organisasi. Chirkov et al. (2003) menjelaskan bahwa kebutuhan psikologis yang 
sama dapat diinternalisasi secara berbeda sesuai dengan orientasi budaya yang dianut individu. 
Oleh karena itu, hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention sangat mungkin 
dipengaruhi oleh nilai budaya yang menjadi dasar perilaku seseorang. 

Nilai individu dan nilai kerja memiliki keterkaitan (Pinder, 2008), individu dengan orientasi 
instrumental melihat pekerjaan sebagai alat untuk memperoleh kebutuhan, individu dengan orientasi 
ekspresif akan menemukan pemenuhan kebutuhan yang lebih tinggi, seperti pengakuan dan 
aktualisasi diri pada pekerjaannya (Salancik & Pfeffer, 1977). Meskipun memiliki kebutuhan yang 
sama individu dapat memiliki ekspektasi yang berbeda dari pekerjaan mereka. Literatur terbaru 
mengenai Self-Determination Theory memperkuat pandangan tersebut dengan menunjukkan bahwa 
orientasi nilai individu menentukan bagaimana kebutuhan psikologis diterjemahkan menjadi motivasi 
dan komitmen kerja. Van den Broeck et al. (2021) menjelaskan bahwa ketika nilai pribadi selaras 
dengan nilai organisasi, kebutuhan autonomy, relatedness, dan competence lebih mudah terpenuhi 
sehingga menghasilkan motivasi yang lebih otonom, komitmen organisasi yang lebih tinggi, serta 
turnover intention yang lebih rendah. Sebaliknya, ketidaksesuaian nilai dapat menghambat proses 
internalisasi tujuan organisasi sehingga melemahkan komitmen karyawan. 

Tujuan penulisan artikel ini untuk menjelaskan integrasi konsep dari berbagai temuan 
empiris yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya,  bagaimana affective commitment dan 
continuance commitment menjadi perantara hubungan antara pemenuhan kebutuhan psikologis 
yang mengerakan motivasi individu (autonomy, relatedness, and competence) dengan turnover 
intention, serta bagaimana nilai budaya yang dianut seseorang (individual dan collateral)  memediasi 
hubungan affective commitment dan continuance commitment  terhadap turnover intention.   

Berdasarkan telaah terhadap berbagai literatur yang menjadi rujukan dalam artikel ini, 
penulis belum menemukan kajian yang secara komprehensif mengintegrasikan Self-Determination 
Theory (SDT) dengan affective commitment (AC) dan continuance commitment (CC) sebagai dua 
dimensi komitmen organisasi yang dianalisis secara terpisah, serta menguji hubungan kedua 
dimensi tersebut terhadap turnover intention dengan mempertimbangkan nilai budaya yang dianut 
individu sebagai variabel pemoderasi. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada 
komitmen organisasi sebagai konstruk tunggal atau hanya mengkaji salah satu dimensinya tanpa 
mempertimbangkan perbedaan mekanisme psikologis yang mendasari AC dan CC maupun 
pengaruh variasi nilai budaya individu. Oleh karena itu, artikel konseptual ini diharapkan dapat 
memberikan kontribusi teoretis dengan menawarkan kerangka konseptual yang lebih komprehensif 
dalam menjelaskan keterkaitan antara Self-Determination Theory, affective commitment, 
continuance commitment, turnover intention, dan nilai budaya individu sebagai dasar 
pengembangan penelitian empiris di masa mendatang. 

 
2. METODE PENELITIAN 
Artikel ini merupakan penelitian konseptual (conceptual paper) yang disusun melalui metode studi 
kepustakaan (literature review). Penulisan dilakukan dengan menelaah dan mensintesis berbagai 
literatur ilmiah yang relevan mengenai Self-Determination Theory, affective commitment, 
continuance commitment, turnover intention, dan nilai budaya individu yang diperoleh dari jurnal-
jurnal bereputasi internasional, terutama yang terindeks Scopus, serta buku-buku akademik yang 
menjadi rujukan utama dalam bidang perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia. 
Analisis dilakukan secara kritis dengan membandingkan hasil-hasil penelitian terdahulu, 
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mengidentifikasi kesenjangan penelitian (research gap), serta mengintegrasikan berbagai perspektif 
teoretis untuk membangun kerangka konseptual yang menjelaskan hubungan antarvariabel dan 
merumuskan proposisi penelitian yang dapat diuji secara empiris pada penelitian selanjutnya. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengembangan Konsep dan Teori 
Self Determination Theory 
Self Determination Theory (SDT) adalah teori motivasi yang didasarkan pada asumsi  bahwa 
manusia memiliki keinginan untuk mengembangkan potensi dalam diri mereka dan terus 
berkembang sesuai kebutuhan mereka (Deci et al., 1989, 2001). Motivasi individu dapat bersifat 
otonom dan dikendalikan, sehingga adanya regulasi, imbalan ekstrinsik dan pengalaman akan 
memberikan perbedaan pengaruh terhadap perilaku individu. Perilaku individu dapat 
dikarakterisasikan berdasarkan sejauh mana motivasi otonom dan motivasi dikendalikan ini ada 
dalam setiap individu (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005).  

Menurut Self-Determination Theory, sejauh mana individu mengembangkan potensi dan 
fungsi mereka secara optimal tergantung pada kemampuan mereka untuk memenuhi kebutuhan 
psikologis bawaan mereka (Deci et al., 2001). Individu memiliki tiga kebutuhan psikologis bawaan  
yang saling berkaitan yaitu kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan. Kebutuhan-kebutuhan 
ini merupakan kebutuhan yang bersifat alami  dan berbeda pada setiap individu tergantung situasi, 
gender dan budaya (Chirkov et al., 2003; Gagné et al., 2000; Gagné & Deci, 2005; Greguras & 
Diefendorff, 2009) 

Deci dan Ryan (1989, 2000) menjelaskan bahwa ada tiga elemen penting dari kebutuhan 
dasar manusia yakni (1) manusia secara inheren memiliki keinginan untuk mengembangkan dan 
menguasai potensi mereka (dorongan dan emosi) (2) Manusia memiliki kecenderungan yang 
melekat untuk berkembang, bertumbuh dan terintegrasi dengan manusia lain, dan (3) kemampuan 
manusia untuk berperilaku dan berkembang tidak terjadi secara otomatis. Sehingga kebutuhan 
psikologis bawaan didefinisikan sebagai kebutuhan akan otonomi (yaitu, perlu melakukan kontrol 
atas tindakan seseorang), kebutuhan untuk keterkaitan (yaitu, perlu merasa terhubung dengan orang 
lain), dan kebutuhan untuk kompetensi (yaitu, perlu memiliki efek pada hasil dan lingkungan 
seseorang). 

Kepuasan dari kebutuhan psikologis ini dikaitkan dengan tingginya tingkat motivasi intrinsik 
setiap individu (Deci & Ryan, 2001). Kepuasan kebutuhan psikologis ini sangat penting untuk 
pertumbuhan psikologis individu, pengembangan diri, kinerja, komitmen dan kesejahteraan (Ryan & 
Deci, 2000) sehingga banyak penelitian SDT berfokus pada elemen konteks sosial ini (Chirkov et 
al., 2003; Deci et al., 2001; Espejo et al., 2005; Gagné et al., 2000; Gagné & Deci, 2005; Greguras 
& Diefendorff, 2009; Ryan & Deci, 2000). 

Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi dipahami sebagai keterikatan psikologis yang dirasakan oleh individu 

terhadap organisasi yang mencerminkan sejauh mana individu menginternalisasi atau mengadopsi 
karakteristik atau perspektif organisasi. (O’Reilly & Chatman, 1986). Kelman (1958) membedakan 
tiga bentuk komitmen organisasi yaitu (1) identifikasi dengan organisasi, (2) internalisasi nilai-nilai 
organisasi dan (3) kepatuhan.  

Allen dan Meyer (1996) menjelaskan secara spesifik tiga bentuk komitmen dalam organisasi 
yaitu affective commitment (AC), continuance commitment (CC), dan normative commitment (NC). 
Komitmen afektif mengacu pada tindakan individu berdasarkan pada motivasi yang ditentukan 
sendiri dan bagaimana identifikasi, keterlibatan dan keterikatan emosional karyawan terhadap 
organisasi (Gagné & Deci, 2005; Meyer et al., 2002). Hal ini menjelaskan mengapa AC memiliki 
hubungan yang lebih kuat dengan kinerja tugas dan perilaku warga negara daripada jenis komitmen 
lain dalam taksonomi komitmen (Meyer et al., 2002), yang secara teoritis paling selaras dengan 
motivasi otonom dalam Self Determination Theory.  

Continuance commitment (CC) melibatkan penilaian investasi pribadi terkait dengan 
pekerjaan saat ini dan ketersediaan alternatif pekerjaan (Meyer & Allen, 1984). Komitmen 
berkelanjutan mengacu pada komitmen berdasarkan biaya yang karyawan asosiasikan ketika ingin 
meninggalkan organisasi. Dorongan CC berasal dari eksternal seperti penghargaan dan hukuman 
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yang diberikan oleh sumber lain, sehingga bentuk komitmen ini bersifat ekstrinsik, yang didasarkan 
pada kepatuhan (Gagné & Deci, 2005; O’Reilly & Chatman, 1986).  Walaupun ikatan yang mendasari 
CC karyawan kepada pihak lain tidak ditentukan sendiri (eksternal), namun dapat juga bersifat 
intrinsik kepatuhan eksternal didasari oleh motivasi pribadi.  

Normative commitment (NC) merupakan komitmen yang dirasakan sebagai bentuk 
kewajiban untuk mempertahankan keanggotaan dan hubungan kerja, sehingga individu memenuhi 
kewajiban dengan organisasi untuk mengurangi perasaan bersalah dan cemas (Deci & Ryan, 1985; 
Meyer et al., 2002). Dalam pertukaran pekerjaan ini, karyawan merasa berkewajiban untuk 
menunjukan kesetiaan dan komitmen karena moralitas, prinsip-prinsip serta nilai sesuai norma yang 
berlaku (Meyer et al., 2002).  Sehingga NC lebih dipengaruhi oleh sosialisasi budaya dan 
kepercayaan umum tentang pekerjaan daripada oleh pengalaman aktual individu.  

Turnover intention 
Turnover intention merupakan proses berpikir yang direncanakan dikarenakan keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaan (Mobley, 1977). Carmeli and Weisberg (2006) dalam studinya 
mendefinisikan turnover intention sebagai tiga elemen dalam proses kognisi yaitu pemikiran untuk 
berhenti dari pekerjaan, niat untuk mencari pekerjaan yang berbeda, dan kemudian niat untuk 
berhenti. Turnover intention individu dari pekerjaannya adalah langkah terakhirnya sebelum 
meninggalkan perusahaannya (Porter & Steers, 1973). 

Berbeda dengan turnover intention, turnover aktual adalah tindakan nyata dari individu untuk 
keluar dari pekerjaannya. Turnover intention dan turnover aktual dipengaruhi oleh berbagai hal 
termasuk komitmen individu terhadap organisasinya. Harapan yang diinginkan karyawan terhadap 
hubungan dengan organisasi juga menjadi penentu turnover intention individu, dan niat berpindah 
ini bervariasi tergantung jenis pekerjaan (Carmeli & Weisberg, 2006).  

Untuk sampai kepada keputusan turnover aktual, individu juga akan mengevaluasi 
perbandingan pekerjaan saat ini dan kemungkinan pekerjaan berikutnya, menghitung kembali utilitas 
pencarian yang diharapkan, menilai kembali pekerjaan yang ada dan kemudian menerima 
keadaannya serta mengurangi pemikiran untuk berhenti atau memperkuat turnover intention  dan 
mengaktualisasikannya secara nyata (Mobley, 1977, 1982).  
 
Nilai Budaya 
Manusia memiliki sifat dan karakteristik biologis yang mendasari budayanya (Kluckhohn & 
Strodtbeck, 1961), sehingga secara normal dan alami akan bertindak sesuai budayanya itu (Hills, 
2002). Budaya merupakan pemograman dari pikiran yang membedakan individu satu dengan 
individu lain sesuai kelompoknya (Hofstede, 1993). Demikian pula, Kluckhohn dan Strodtbeck (1961) 
menggambarkan budaya sebagai pola pikir, perasaan, dan reaksi dari kelompok manusia. Norma-
norma budaya ini dapat mengambil berbagai bentuk diantaranya konsep nilai-nilai yang dipegang 
seseorang (Hills, 2002; Hofstede, 2001). Kluckhohn dan Strodtbeck (1961) mengembangkan teori 
yang menerapkan prinsip-prinsip yang mencerminkan nilai-nilai yang dianut oleh masyarakat pada 
umumnya yaitu: 

1) Nilai yang berhubungan dengan sifat alami manusia, individu memiliki sifat alami baik, buruk 
(jahat) atau campuran dari keduanya. 

2) Nilai yang berkaitan dengan aspek waktu, apakah individu fokus pada masa lalu, sekarang 
atau masa depan. 

3) Nilai yang berhubungan dengan aspek manusia dan lingkungan alaminya, apakah individu 
sebagai penguasa, pengendali, atau harmoni dalam lingkungannya. 

4) Nilai yang berkaitan dengan motivasi utama perilaku individu, apakah untuk 
mengekspresikan diri sendiri ("being"), untuk tumbuh ("being-in-being"), atau untuk 
mencapai sesuatu? 

5) Nilai yang berkaitan dengan orang lain, apakah individu berhubungan dengan orang lain - 
secara hierarkis (lineal), sama dengan (collateral), atau individualis. 
Penelitian lintas budaya banyak dikembangkan untuk mengambarkan lebih jelas bagaimana 

sebuah teori dipahami dari prespektif budaya yang bervariasi dalam nilai-nilainya sebagai fungsi 
sosial dalam masyarakat (Bolino & Turnley, 2008; Fischer & Smith, 2003; Geert Hofstede, 1980; 
Kluckhohn & Strodtbeck, 1961; Schwartz, 1999). Karena individu sebagai makluk sosial memiliki 
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prespektif dan preferensi berbeda-beda dalam berperilaku sesuai nilai-nilai yang dimilikinya untuk 
memenuhi kebutuhannya (Bolino & Turnley, 2008; Deci et al., 2001; Fischer & Smith, 2003; Sheldon 
et al., 2003).  
 
Integratif konsep  
Self Determination Theory (SDT) dan hubungannya pada Affective Commitment (AC) & 
Continuance Commitment (CC)  
Komitmen organisasi mencerminkan penerimaan individu terhadap tujuan organisasi serta perasaan 
terlibat dan melekat pada organisasi yang didorong oleh motivasi otonom individu (Gagné & Deci, 
2005). SDT telah banyak digunakan sebagai dasar untuk mengevaluasi faktor-faktor mempengaruhi 
perilaku karyawan termasuk komitmen dan keterlibatan kerja karyawan dalam organisasi (A. Abou-
Moghli, 2018). Penelitian terkini memperkuat relevansi SDT dalam pengelolaan sumber daya 
manusia dengan menunjukkan bahwa praktik organisasi yang mendukung kebutuhan otonomi, 
kompetensi, dan keterhubungan dapat meningkatkan motivasi otonom, kinerja, perkembangan 
individu, serta komitmen afektif, sekaligus menurunkan turnover intention (Laguerre & Barnes-
Farrell, 2025). 

Mengacu kepada SDT, Greguras dan Diefendorff (2009) menemukan kesamaan antara 
tingkat hubungan karyawan dengan organisasi dalam memenuhi kebutuhan psikologis bawaan 
mereka yang  berbeda (autonomy, relatedness, dan competence) serta bagaimana pemenuhan 
kebutuhan psikologi ini mempengaruhi komitmen organisasi afektif mereka. Komitmen  efektif 
tercermin pada keinginan karyawan untuk tetap bersama organisasi (Meyer & Allen, 1991) karena 
pemenuhan kebutuhan psikologis bawaan tersebut (Greguras & Diefendorff, 2009). Bukti 
longitudinal terbaru menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis dan motivasi otonom 
merupakan mekanisme yang menjembatani persepsi karyawan terhadap praktik sumber daya 
manusia dengan affective organizational commitment dan turnover intention; dengan demikian, 
keterikatan afektif tidak hanya dibentuk oleh kesesuaian nilai, tetapi juga oleh pengalaman nyata 
karyawan terhadap lingkungan kerja yang mendukung kebutuhannya (Laguerre & Barnes-Farrell, 
2025). 

Bentuk Continuance Commitment bersifat ekstrinsik dan terkait dengan penilaian investasi 
pekerjaan saat ini serta ketersediaan alternatif pekerjaan (Meyer & Allen, 1984)  sehingga komitmen 
dihasilkan oleh dorongan dari kendala eksternal yang bersifat intrinsik (Gagné & Deci, 2005; O’Reilly 
& Chatman, 1986). Sifat yang berbeda dari AC dan CC berkembang sebagai hasil dari pengalaman 
yang berbeda yang dimotivasi dari usaha individu memenuhi kebutuhannya dan memiliki implikasi 
yang berbeda terhadap perilaku masing-masing individu di tempat kerja (Meyer & Allen, 1991). 
Konsep identifikasi dan internalisasi ini berhubungan dengan jenis-jenis motivasi internal pada SDT 
yaitu motivasi ekstrinsik, otonom dan motivasi introjeksi (yang tidak otonom). Gajenderan et al. 
(2023) menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi dan turnover intention tidak berlangsung 
secara sederhana, tetapi melibatkan interaksi antara affective, continuance, dan normative 
commitment serta berbagai bentuk regulasi motivasi. Temuan tersebut menegaskan bahwa 
keputusan karyawan untuk bertahan dapat muncul dari kombinasi keterikatan emosional, 
pertimbangan biaya, kewajiban moral, dan tingkat internalisasi motivasi yang berbeda. 

Hasil penelitian Sheikholeslami and Arab-Moghaddam (2010) mendukung konsep SDT, 
mereka menjelaskan bahwa otonom adalah kebutuhan dasar individu yang mendorong kemauan 
dan pengesahan diri individu untuk berperilaku dan berkomitmen (Deci et al., 2001). Orang sering 
mengalami kurangnya otonomi ketika ditekan untuk melakukan sesuatu yang mereka tidak percayai 
atau sukai untuk mengikuti norma-norma sosial yang tidak mereka anut (Sheikholeslami and Arab-
Moghaddam 2010). Penelitian Laguerre dan Barnes-Farrell (2025) memperluas argumen tersebut 
dengan menunjukkan bahwa praktik organisasi yang mendukung otonomi berkontribusi secara 
positif terhadap pemenuhan kebutuhan otonomi, sedangkan praktik yang mendukung kompetensi 
dapat memenuhi ketiga kebutuhan psikologis sekaligus. Namun, pengaruh suatu praktik organisasi 
juga bergantung pada cara karyawan menafsirkan praktik tersebut dan karakteristik individual, 
termasuk usia. 

Davidson and Beck (2019 )mengkonfirmasi hubungan antara tingkat pemenuhan tiga 
kebutuhan dasar SDT dan tingkat komitmen mahasiswa untuk memperoleh gelar sarjana. 1.257 
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mahasiswa di dua universitas menjadi sampel survei. Hasil penelitian mereka menunjukan  bahwa 
terdapat hubungan yang signifikan antara tiga kebutuhan dan komitmen. Haivas, Hofmans, and 
Pepermans (2013) menyelidiki proses mediasi kepuasan dengan 3 kebutuhan dasar dan niat 
turnover serta keterlibatan kerja dari 349 sukarelawan di Rumania. Hasil penelitian mereka 
menunjukan efek positif komponen SDT terhadap niat turnover dan keterlibatan kerja. Dalam 
konteks pekerjaan, Gajenderan et al. (2023) menemukan bahwa rendahnya motivasi berinteraksi 
dengan komponen-komponen komitmen dalam membentuk turnover intention. Dengan demikian, 
pemenuhan kebutuhan psikologis perlu dipahami sebagai bagian dari mekanisme motivasional yang 
membentuk kualitas komitmen, bukan hanya sebagai faktor yang secara langsung menentukan 
keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi.  

Konsisten dengan sebagian besar penelitian yang menghubungkan pemenuhan kebutuhan 
psikologis, hasil penelitian Deci et al. (2001) dan Gagné & Deci (2005) menjelaskan bahwa kepuasan 
kebutuhan akan otonomi, keterkaitan dan kompetensi secara positif berhubungan dengan sikap 
individu dalam organisasi sehingga akan menumbuhkan komitmen individu terhadap organisasi. 
Allen and Meyer (1996) menegaskan bahwa komitmen organisasi mencerminkan keterlibatan dan 
identifikasi karyawan terhadap organisasi yang menyebabkan mereka ingin tetap berada di 
organisasi, sehingga kepuasan kebutuhan psikologis dengan komitmen organisasi afektif memiliki 
hubungan yang erat (Greguras & Diefendorff, 2009). Studi tiga gelombang terhadap 818 pekerja 
menunjukkan bahwa kepuasan kebutuhan psikologis dan motivasi otonom secara berurutan 
memediasi hubungan antara praktik sumber daya manusia dengan affective organizational 
commitment dan turnover intention. Temuan ini memperkuat argumentasi bahwa organisasi dapat 
membentuk komitmen melalui rancangan praktik kerja yang secara nyata mendukung kebutuhan 
psikologis karyawan (Laguerre & Barnes-Farrell, 2025). 

Kemampuan untuk memenuhi kebutuhan psikologis (kebutuhan otonomi, kebutuhan 
kompetensi, kebutuhan keterhubungan)  menjadi kekuatan yang menyatukan karyawan dalam 
organisasi dan hal ini akan meningkatkan AC dan CC karyawan  terhadap organisasi, sehingga 
dapat diambil kesimpulan atau proposisi sebagai berikut : 
Proposisi 1a : Pemenuhan kebutuhan otonomi mempengaruhi komitmen afektif karyawan pada 

organisasi. 
Proposisi 1b : Pemenuhan kebutuhan kompetensi mempengaruhi komitmen afektif karyawan pada 

organisasi. 
Proposisi 1c:Pemenuhan kebutuhan keterhubungan mempengaruhi komitmen afektif karyawan 

pada organisasi. 
Proposisi 2a : Pemenuhan kebutuhan otonomi mempengaruhi komitmen berkelanjutan karyawan 

pada organisasi. 
Proposisi 2b : Pemenuhan kebutuhan kompetensi mempengaruhi komitmen berkelanjutan 

karyawan pada organisasi. 
Proposisi 2c:Pemenuhan kebutuhan keterhubungan mempengaruhi komitmen berkelanjutan 

karyawan pada organisasi. 
 
Hubungan Affective Commitment (AC) dan Continuance Commitment (CC) pada Turnover 
Intention 
Komitmen organisasi mengacu pada keterikatan individu pada organisasinya (Mathieu dan Zajac, 
1990). Ketika karyawan berkomitmen, mereka mengikat diri dengan tujuan dan nilai organisasi dan 
mereka berusaha untuk mencapai tujuan tersebut. Sehingga komitmen menunjukan bentuk sikap 
kerja yang memiliki hubungan dengan berbagai kriteria, seperti tugas dan kinerja, kepuasan, dan 
turnover (Mathieu and Zajac 1990; Allen and Meyer 1996; Meyer et al. 2002). Johnson, Chang, and 
Yang (2010) menguji berbagai jenis komitmen terhadap tingkat identitas diri (kolektif, relasional, dan 
individu) dan fokus regulasi (promotion focus dan prevention focus), mereka menemukan bahwa 
setiap individu memiliki jenis komitmen yang berbeda berdasarkan tingkat identitas dan fokus 
regulasinya. Temuan Gajenderan et al. (2023) menunjukkan bahwa affective, continuance, dan 
normative commitment dapat saling berinteraksi dalam menjelaskan turnover intention. Dengan 
demikian, pengaruh komitmen terhadap keputusan keluar perlu dipahami sebagai konfigurasi 
kondisi psikologis, bukan sekadar pengaruh terpisah dari setiap dimensi komitmen. 
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Vandenberghe, Bentein, and Panaccio (2017) menguji hubungan temporal antara komitmen 
afektif karyawan terhadap organisasi (ACO) dan komitmen afektif kepada supervisor (ACS) dan 
bagaimana komitmen ini mempengaruhi pergantian karyawan. Mereka melakukan 2 studi dengan 
mengunakan 3 kelompok data panel dan menemukan ACS memediasi hubungan negatif antara 
ACO dan turnover. Selain itu, hubungan ACO dengan ACS langsung maupun tidak langsung dengan 
turnover lebih kuat pada tingkat kesesuaian nilai supervisor-organisasi yang tinggi. Penelitian Obeng 
et al. (2024) menunjukkan bahwa affective commitment juga menjadi mekanisme yang 
menghubungkan keterikatan karyawan dengan lingkungan sosial di luar pekerjaan dan turnover 
intention. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen afektif dapat terbentuk bukan hanya melalui 
hubungan formal dengan organisasi dan supervisor, tetapi juga melalui kesesuaian, hubungan 
sosial, dan pengorbanan yang dirasakan karyawan dalam komunitasnya. 

Sow, Anthony, and Berete (2015) memeriksa hubungan antara continuance commitment 
dan turnover intention terhadap 92 auditor internal dalam industri kesehatan di Amerika Serikat, dan 
menemukan bahwa terdapat korelasi negatif dan signifikan antara komitmen kelanjutan dan intensi 
turnover. Saleem et al. (2018) juga memeriksa continuance commitment yang secara empisris 
memoderasi hubungan antara psychological distress supervisor terhadap turnover intention dari 250 
polisi di Pakistan, individu yang tinggi continuance commitment-nya terbukti memiliki turnover 
intention yang rendah sekalipun mengalami tekanan psikologi dari pengawas mereka. Meskipun 
demikian, penelitian terbaru memperlihatkan bahwa meningkatnya continuance commitment tidak 
selalu mencerminkan hubungan kerja yang sehat. Persepsi ketidakamanan kerja, misalnya, dapat 
menurunkan affective dan normative commitment, tetapi justru meningkatkan continuance 
commitment karena karyawan bertahan atas dasar risiko kehilangan pekerjaan dan keterbatasan 
alternatif, bukan karena keterikatan emosional terhadap organisasi.     

Hasil meta analisis yang dilakukan oleh Meyer et al. (2002) menunjukkan bahwa ketiga 
bentuk komitmen organisasi berkorelasi negatif dengan withdrawal cognition, turnover intention, dan 
turnover actual, serta menunjukan korelasi yang berbeda dengan perilaku kerja lain seperti 
kehadiran, kinerja pekerjaan, dan organizational citizenship behavior. Namun Mathieu and Zajac 
(1990) memperkirakan bahwa konsekuensi perilaku yang paling kuat dan paling dapat diprediksi dari 
komitmen karyawan adalah tingkat turnover yang lebih rendah, sehingga semakin jelas bahwa 
komitmen organisasi yang tinggi akan menghindari intensi turnover dan aktual turnover  (Fayyazi & 
Aslani, 2015; Fazio et al., 2017; Greguras & Diefendorff, 2009; Tirelli & Goh, 2015). Jelas bahwa AC 
dan CC karyawan yang tinggi  akan mengurangi turnover intention (Carmeli & Weisberg, 2006) Bukti 
empiris terbaru secara konsisten menempatkan affective commitment sebagai mekanisme retensi 
yang lebih positif. Ali et al. (2024) menemukan bahwa affective commitment berhubungan negatif 
dengan turnover intention dan memediasi pengaruh kebijakan serta penyesuaian organisasi 
terhadap niat keluar. Badri dan Ngo (2024) juga menunjukkan bahwa affective organizational 
commitment memediasi pengaruh job crafting terhadap turnover intention. Sementara itu, Abet et al. 
(2024) menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat mengubah kekuatan pengaruh sikap, norma 
subjektif, dan perceived behavioral control terhadap turnover intention. 

Secara keseluruhan, temuan terbaru memperlihatkan bahwa hubungan komitmen dengan 
turnover intention perlu dibedakan berdasarkan kualitas motivasi yang mendasarinya. Affective 
commitment menggambarkan keputusan bertahan yang lebih terinternalisasi karena karyawan 
mengidentifikasi diri dengan tujuan dan nilai organisasi, sedangkan continuance commitment 
menggambarkan keputusan bertahan yang lebih instrumental karena adanya investasi, risiko 
kehilangan manfaat, atau keterbatasan alternatif pekerjaan. Oleh karena itu, meskipun AC dan CC 
sama-sama dapat menurunkan turnover intention, AC diperkirakan menghasilkan konsekuensi kerja 
yang lebih positif dan berkelanjutan dibandingkan CC, sehingga dapat diambil kesimpulan atau 
proposisi sebagai berikut : 
Proposisi 3 : Komitmen afektif karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada 

organisasi. 
Proposisi 4 : Komitmen berkelanjutan karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

pada organisasi. 
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Moderasi Nilai Budaya terhadap hubungan Affective Commitment (AC) Dan Continuance 
Commitment (CC) pada Turnover Intention  
Faktor kontekstual dan faktor pribadi yang melekat pada seseorang melalui pola pikir, perasaan, dan 
reaksi secara individu dalam kelompok adalah budaya (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961). Setiap 
individu memiliki nilai-nilai budanyanya tersendiri dan nilai individu memiliki hubungan dengan nilai 
kerja (Pinder, 2008). Kepuasan kebutuhan psikologis setiap individu terhadap kebutuhan otonomi, 
kompetensi, dan keterkaitan berbeda-beda sesuai dengan konteks nilai sosial individu tersebut (Deci 
et al., 2001). Meskipun Self Determination Theory memandang kebutuhan otonomi, kompetensi, dan 
keterhubungan sebagai kebutuhan psikologis yang bersifat universal, konteks budaya dapat 
memengaruhi bentuk, cara, dan kondisi pemenuhannya. Studi lintas budaya yang melibatkan 14.502 
pekerja di 54 negara menunjukkan bahwa mekanisme berbasis SDT tetap relevan dalam berbagai 
konteks budaya, tetapi kekuatan hubungan antara pengalaman kerja dan kesejahteraan karyawan 
berbeda menurut orientasi individualisme kolektivisme. Temuan ini menunjukkan bahwa budaya 
lebih tepat dipahami sebagai kondisi kontekstual yang dapat memperkuat atau memperlemah 
konsekuensi pemenuhan kebutuhan psikologis, bukan sebagai faktor yang menghilangkan sifat 
universal kebutuhan tersebut (Wojtczuk-Turek et al., 2026). 

Sheikholeslami and Arab-Moghaddam (2010), menyelidiki, menilai dan menemukan 
hubungan antara otonomi dan penyesuaian budaya Iran, sebagai sifat  budaya kolektivistik. 
Johnston, Warkentin, and Luo (2009) dalam penelitian lintas budaya individualis dan kolektivism 
pada masyarakat Amerika dan Cina menemukan bahwa perilaku organisasi, privasi informasi, dan 
dimensi lintas budaya memengaruhi ekspektasi privasi tempat kerja karyawan dan informasi 
program jaminan terhadap keamanan informasi, perilaku warga negara dan komitmen organisasi. 
Walaupun tidak mengukur secara langsung hubungan nilai budaya ini terhadap komitmen. Penelitian 
mutakhir menunjukkan bahwa pengaruh konteks budaya tidak selalu berlawanan dengan kebutuhan 
otonomi. Dalam budaya kolektivistik, perilaku yang mendukung kepentingan kelompok tetap dapat 
dialami sebagai perilaku otonom apabila nilai kelompok tersebut telah diterima dan diinternalisasi 
oleh individu. Sebaliknya, dalam budaya individualistik, kebebasan memilih belum tentu 
menghasilkan kondisi psikologis yang positif apabila pilihan tersebut tidak disertai kompetensi dan 
hubungan sosial yang memadai. Oleh karena itu, perbedaan budaya terutama terletak pada cara 
kebutuhan psikologis dimaknai dan diwujudkan, bukan pada keberadaan atau ketiadaan kebutuhan 
tersebut. Temuan Fernet et al. (2023) juga memperlihatkan bahwa konfigurasi kepuasan kebutuhan 
psikologis yang berbeda menghasilkan variasi dalam kepuasan kerja, kesejahteraan, kinerja, dan 
turnover intention. 

Individu dalam budaya individualistis memiliki kecenderungan sikap yang berpusat pada diri 
sendiri, sehingga mereka berfokus kepada kebutuhan dan kesejahteraan mereka sendiri dari pada 
kesejahteraan orang lain.  Dalam budaya collateral, setiap individu akan bersedia untuk 
mensubordinasikan kebutuhan dan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan kelompok yang 
mereka identifikasi. Sehingga kebutuhan dan kesejatraan dipandang sebagai sesuatu yang memiliki 
hirarki sesuai tingkat kedudukan sosialnya (Bolino & Turnley, 2008; Kluckhohn & Strodtbeck, 1961). 
Namun, orientasi kolektivistik tidak selalu berarti bahwa individu mengabaikan kesejahteraan 
pribadinya, sebagaimana orientasi individualistik juga tidak selalu menunjukkan rendahnya 
kepedulian terhadap organisasi. Pengaruh kedua orientasi tersebut bergantung pada kesesuaian 
antara nilai individu, praktik organisasi, dan karakteristik hubungan kerja. Studi Wojtczuk-Turek et al. 
(2026) menunjukkan bahwa orientasi individualisme–kolektivisme dapat mengubah kekuatan 
hubungan antara praktik organisasi, keterlibatan kerja, dan kesejahteraan. Sementara itu, Lu et al. 
(2023) menemukan bahwa praktik organisasi yang berorientasi pada kepentingan karyawan dapat 
meningkatkan rasa memiliki, memperkuat komitmen organisasi, dan menurunkan turnover intention. 
Dengan demikian, nilai budaya diperkirakan memengaruhi cara karyawan menilai manfaat 
hubungan kerja serta alasan mereka untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, orientasi budaya individual dan collateral dapat diposisikan 
sebagai variabel moderator dalam hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention. 
Pada individu yang berorientasi individualistik, pengaruh komitmen terhadap keputusan bertahan 
kemungkinan lebih kuat ketika organisasi memberikan otonomi, kesempatan pengembangan 
kompetensi, imbalan yang adil, dan manfaat personal yang jelas. Sebaliknya, pada individu yang 
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berorientasi collateral, pengaruh komitmen terhadap turnover intention kemungkinan lebih kuat 
ketika organisasi mampu membangun rasa memiliki, hubungan sosial yang suportif, tujuan bersama, 
dan identitas kelompok. Dengan demikian, nilai budaya tidak secara langsung menciptakan 
komitmen, tetapi memengaruhi cara affective commitment dan continuance commitment 
diterjemahkan menjadi keputusan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi. Pada akhirnya, 
setiap individu memiliki nilai dan ekspektasi yang berbeda terhadap komitmennya dan 
mempengaruhi besarnya hubungan antara AC dan CC terhadap turnover intention-nya dalam 
organisasi, sehingga dapat ditarik kesimpulan dan proposisi sebagai berikut : 
Proposisi 5 : Nilai budaya collectivism memoderasi hubungan negatif  komitmen afektif dan 

turnover intention, sehingga semakin kuat nilai budaya colectivism yang dianut 
karyawan akan memperbesar komitmen afektif karyawan dan  mengurangi turnover 
intention pada organisasi. 

Proposisi 6 : Nilai budaya individualism memoderasi hubungan negatif  komitmen berkelanjutan 
dan turnover intention, sehingga semakin kuat nilai budaya individualism yang dianut 
karyawan akan memperbesar komitmen berkelanjutan karyawan dan  mengurangi 
turnover intention pada organisasi. 

 
Implikasi Teoretis dan Praktis 
Kemampuan organisasi dalam memenuhi kebutuhan individu baik kebutuhan jasmani maupun 
psikologi-nya dalam bekerja, pada akhirnya akan menciptakan nilai bagi individu untuk dapat 
mengoptimalkan kinerjanya bagi organisasi (Greguras & Diefendorff, 2009) sekalipun kompleksitas 
dan karakteristik pekerjaan berbeda-beda (Sonnentag & Zijlstra, 2006). Tentunya organisasi yang 
positif (memenuhi kebutuhan aktual individu) akan membangun hubungan yang kuat dengan 
pekerja dan antara pekerja tersebut baik rekan kerja, bawahan maupun pimpinan (Ryan & Deci, 
2000) dan mengurangi turnover intention pada organisasi (Fayyazi & Aslani, 2015; Fazio et al., 2017; 
Greguras & Diefendorff, 2009; Tirelli & Goh, 2015). Temuan empiris terbaru semakin memperkuat 
argumentasi tersebut. Praktik organisasi yang mendukung pemenuhan kebutuhan otonomi, 
kompetensi, dan keterhubungan terbukti meningkatkan motivasi otonom, memperkuat affective 
organizational commitment, serta menurunkan turnover intention melalui proses internalisasi nilai-
nilai organisasi (Laguerre & Barnes-Farrell, 2025). Dengan demikian, pemenuhan kebutuhan 
psikologis bukan hanya meningkatkan kesejahteraan individu, tetapi juga menjadi mekanisme 
strategis bagi organisasi untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 

Tulisan ini menunjukkan bahwa nilai-nilai budaya yang dianut oleh individu memoderasi 
hubungan AC dan CC pada turnover intention.  Pemenuhan kebutuhan dalam kehidupan 
berorganisasi tentunya akan memberikan dampak langsung maupun tidak langsung terhadap 
pertumbuhan psikologi dan kesejahteraan individu (Ryan & Deci, 2000) termaksud dampak terhadap 
komitmen dan turnover intention terhadap organisasi, yang sesuai dengan nilai-nilai budaya 
kehidupan sosial yang individu percayai, sehingga hubungan ini dapat dijelaskan seperti pada 
gambar 1. Literatur mutakhir menunjukkan bahwa orientasi budaya individualisme kolektivisme tidak 
mengubah sifat universal kebutuhan psikologis sebagaimana dijelaskan dalam Self Determination 
Theory, tetapi memengaruhi bagaimana kebutuhan tersebut diinternalisasi dan diwujudkan dalam 
perilaku kerja. Oleh karena itu, nilai budaya lebih tepat diposisikan sebagai kondisi kontekstual yang 
memperkuat atau memperlemah pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
daripada sebagai penyebab langsung terbentuknya komitmen itu sendiri (Wojtczuk-Turek et al., 
2026). 
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Gambar1. Pengembangan model Proposisi 

Tulisan ini memberikan kontribusi literatur pada literatur motivasi dibidang perilaku 
organisasi secara khusus mengenai topik komitmen organisasi, Self-Determination Theory, 
turnover intention dan nilai budaya individu, yakni: 1) pemenuhan kebutuhan psikologi individu yang 
tercermin dalam Self-Determination Theory memberi pengaruh yang berbeda dalam membentuk 
affective commitment dan continuance commitment masing-masing individu.  2) model nilai-
orientasi budaya (individualism & collectivism) menjelaskan hubungan komitmen individu dan 
turnover intention (Bolino & Turnley, 2008; Fischer & Smith, 2003; Geert Hofstede, 1980; Kluckhohn 
& Strodtbeck, 1961; Mobley, 1982; Schwartz, 1999).  3) Individu memiliki preferensi berbeda-beda 
sesuai nilai-nilai yang dimiliki untuk memenuhi kebutuhannya dan mempengaruhi komitmennya 
baik affective commitment dan continuance commitment   (Bolino & Turnley, 2008; Deci et al., 2001; 
Fischer & Smith, 2003; Sheldon et al., 2003).  

Selain itu, artikel ini menawarkan kontribusi konseptual berupa integrasi tiga perspektif 
utama, yaitu Self-Determination Theory, Three Component Model of Organizational Commitment, 
dan Cultural Value Orientation dalam satu kerangka konseptual yang menjelaskan mekanisme 
terbentuknya turnover intention. Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang umumnya menguji 
hubungan langsung antarvariabel, model yang dikembangkan dalam artikel ini menempatkan nilai 
budaya sebagai variabel moderator yang menjelaskan mengapa pengaruh affective commitment 
dan continuance commitment terhadap turnover intention dapat berbeda pada individu dengan 
orientasi budaya yang berbeda. Model ini diharapkan dapat menjadi landasan konseptual bagi 
penelitian empiris berikutnya untuk menguji validitas hubungan tersebut pada berbagai konteks 
organisasi maupun lintas budaya. 

Implikasi praktis dari model ini adalah bahwa strategi retensi karyawan sebaiknya tidak 
hanya berfokus pada peningkatan komitmen organisasi secara umum, tetapi juga 
mempertimbangkan orientasi budaya yang dimiliki karyawan. Organisasi perlu merancang praktik 
manajemen sumber daya manusia yang mendukung pemenuhan kebutuhan psikologis sekaligus 
selaras dengan nilai-nilai budaya dominan dalam lingkungan kerja sehingga pembentukan 
komitmen organisasi berlangsung secara lebih efektif dan berkelanjutan. 

4. KESIMPULAN 
Artikel konseptual ini menunjukkan bahwa Self Determination Theory memberikan landasan 
teoretis yang kuat untuk menjelaskan terbentuknya komitmen organisasi melalui mekanisme 
pemenuhan kebutuhan psikologis dasar individu. Sintesis literatur menunjukkan bahwa 
pemenuhan kebutuhan akan otonomi, kompetensi, dan keterhubungan lebih berperan dalam 
membentuk affective commitment yang didorong oleh motivasi intrinsik, sedangkan continuance 
commitment lebih banyak dipengaruhi oleh pertimbangan biaya dan manfaat dalam 
mempertahankan keanggotaan di organisasi. Selain itu, orientasi nilai budaya individu dipandang 
berpotensi memoderasi hubungan antara kedua dimensi komitmen tersebut dengan turnover 
intention, sehingga menjelaskan mengapa pengaruh komitmen terhadap keinginan keluar dari 
organisasi dapat berbeda pada individu dengan orientasi budaya yang berbeda. Dengan demikian, 
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integrasi Self Determination Theory, Three Component Model of Organizational Commitment, dan 
Cultural Value Orientation menawarkan kerangka konseptual yang lebih komprehensif dalam 
menjelaskan mekanisme terbentuknya turnover intention serta menjadi dasar bagi penelitian 
empiris selanjutnya untuk menguji model tersebut pada berbagai konteks organisasi dan budaya. 
 
Limitasi  
Tulisan ini memiliki keterbatasan antara lain 1) tidak dapat menangkap seluruh aspek-aspek 
budaya yaitu nilai-nilai yang digunakan individu dalam masyarakat yang menghubungkannya 
dengan unsur-unsur dari komponen affective commitment dan continuance commitment 2) perlu 
pengujian empiris terhadap proposisi yang diuraikan sehigga memberikan pemahaman empiris 
yang lebih lengkap mengenai hubungan Self Determination Theory, affective commitment, 
continuance commitment, turnover intention  dan nilai-nilai budaya individu, dan 3) tulisan ini 
merupakan analisis integratif yang terbatas hanya melihat satu fokus dari teori nilai-nilai yang dianut 
oleh masyarakat yaitu nilai budaya individual & collectivism (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961). 
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