
 

  

84 
 

BAB V  

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa Organizational Commitment, Job Satisfaction dan Job 

Insecurity terhadap Turnover Intention pada karyawan PT. Atika Tunggal mandiri 

Pangkalan Koto Baru. Hasil uji statistik menunjukan bahwa: 

1. Secara parsial Organizational Commitment memiliki nilai thitung -(2,247) > ttabel 

1,669 dan nilai sig 0.028 < 0,05. Artinya H1 diterima dan H0 di tolak. Maka dapat 

disimpulkan bahwa Organizational Commitment berpengaruh negatif dan 

siginifikan terhadap Turnover Intention PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan 

Koto Baru. Maka dapat disimpulkan bahwa Organizational Commitment dapat 

mempengaruhi Turnover Intention. 

2. Secara parsial Job Satisfaction memiliki nilai thitung -(3,105) > ttabel 1,669 dan nilai 

sig 0.003 < 0,05, artinya H2 diterima dan H0 di tolak. Maka dapat disimpulkan 

bahwa Job Satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru.  

3. Secara parsial Job Insecurity memiliki nilai thitung 5,955 > ttabel 1,669 dan nilai sig 0, 

000 < 0,05, artinya H3 diterima dan H0 di tolak. Maka dapat disimpulkan bahwa 

Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention PT. 

Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru. Berdasarkan pengetian di atas dapat 

di simpulkan bahwasannya Job Insecurity dapat mempengaruhi Turnover Intention. 

4. Berdasarkan hasil uji F dapat dilihat bahwa nilai Fhitung 14,412 > dari Ftabel 2,75 dan 

signifikasi F = 0,000 lebih kecil dari 0,05, artinya H4 diterima dan H0 ditolak. Dapat 
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dikatakan bahwa Organizational Commitment, Job Satisfaction dan Job Insecurity 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Jadi dapat disimpulkan secara persial variabel Organizational Commitment, Job 

Satisfaction dan Job Insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention. 

5. Berdasarkan uji koefisien determinasi dapat dilihat bahwa pengaruh Organizational 

Commitment  (X1), Job Satisfaction (X2) dan Job Insecurity (X3)terhadap Turnover 

Intention (Y) diperoleh nilai koefisien determinasi yang tertulis R Square sebesar 

0.411 dapat dijelaskan bahwa besarnya proporsi pengaruh Organizational 

Commitment, Job Satisfaction dan Job Insecurity adalah 41,1% sedangkan sisanya 

yaitu 58,9% dipengaruhi oleh faktor lain dari luar variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini. 

5.2 Implikasi Penelitian 

 Hasil penelitian ini memberikan beberapa implikasi yang dapat diterapkan 

oleh berbagai pihak: 

1. Bagi Perusahaan 

 Hasil penelitian ini menunjukkan pentingnya Organizational Commitment 

dalam menurunkan turnover intention. Oleh karena itu, manajemen perusahaan 

perlu menciptakan iklim kerja yang kondusif dan membangun hubungan emosional 

yang kuat antara karyawan dan organisasi melalui pendekatan kepemimpinan yang 

partisipatif, pemberian kepercayaan, dan keterlibatan dalam pengambilan 

keputusan, Job Satisfaction juga memiliki pengaruh terhadap intensi keluar dari 

perusahaan. Maka, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor seperti 

keseimbangan beban kerja, kejelasan tugas, kompensasi yang adil, serta 
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pengembangan karier guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan 

Perusahaan harus memperhatikan persepsi ketidakamanan kerja yang dirasakan 

karyawan. Ketidakpastian terkait masa depan pekerjaan dapat memicu keinginan 

untuk berhenti. Oleh karena itu, transparansi kebijakan, komunikasi yang terbuka, 

dan jaminan stabilitas pekerjaan sangat penting untuk menurunkan tingkat job 

insecurity. 

2. Bagi Karyawan 

 Karyawan diharapkan mampu meningkatkan komitmen terhadap organisasi 

sebagai bentuk profesionalisme, yang tidak hanya memberi dampak pada 

keberlangsungan karier tetapi juga mendukung kestabilan organisasi, karyawan 

juga diharapkan dapat secara aktif mengevaluasi kepuasan dan keamanan kerja 

mereka dan menyampaikan keluhan secara konstruktif kepada pihak manajemen. 

Ini akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik dan dengan 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention, karyawan dapat 

lebih fokus pada pengembangan kompetensi diri dan menjaga motivasi kerja, 

meskipun menghadapi tantangan di tempat kerja. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

 Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel lain yang mungkin 

mempengaruhi Turnover intention seperti stress kerja, gaya kepemimpinan, work-

life balance, budaya organisasi dan lain-lain untuk mengurasi tingkat turnover dan 

meningkatkan retensi karyawan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat mempengaruhi 

hasil yang diperoleh, diantaranya: 
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1. Penelitian ini hanya dilakukan di PT. Atika Tunggal Mandiri yang berlokasi di 

Pangkalan Koto Baru. Oleh karena itu, hasil penelitian belum tentu dapat 

digeneralisasikan ke perusahaan lain yang memiliki karakteristik berbeda, baik dari 

sisi budaya organisasi, struktur manajemen, maupun jenis industri 

2. Penelitian ini dilakukan dalam rentang waktu yang terbatas, sehingga hanya 

menangkap data pada satu titik waktu. 

3. Penelitian ini hanya memfokuskan pada tiga faktor utama Organizational 

Commitmen, Job Satisfaction dan Job Insecurity. Padahal, dalam kenyataannya, 

masih banyak faktor lain yang dapat berpengaruh seperti stress kerja, gaya 

kepemimpinan, work-life balance, budaya organisasi dan lain-lain. 

5.4 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang telah 

diuraikan di atas, maka ada beberapa saran yang mungkin bermanfaat peneliti 

sarankan yaitu sebagai berikut: 

1. Meningkatkan Tingkat Capaian Responden (TCR) untuk Validasi Data Lebih 

Tinggi 

 Penelitian ini menunjukkan bahwa jumlah responden telah memadai sesuai 

rumus perhitungan yang digunakan. Namun, untuk penelitian di masa depan, 

disarankan agar TCR diperluas dengan melibatkan lebih banyak responden dari 

berbagai segmen usia, latar belakang, dan pekerjaan. Hal ini bertujuan untuk 

meningkatkan keberagaman data dan menghasilkan hasil yang lebih representatif. 

2. Memperluas Variabel Penelitian untuk Meningkatkan Nilai R-Square 

 Nilai R-Square dalam penelitian menunjukkan sejauh mana faktor faktor 

independen dapat menjelaskan varians dalam Turnover Intention. Disarankan untuk 
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menambahkan variabel lain yang potensial, seperti stress kerja, work-life balance, 

motivasi kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, serta lingkungan kerja fisik dan 

non-fisik Dengan menambah variabel ini, model penelitian diharapkan dapat 

menjelaskan hubungan yang lebih kuat dan kompleks antara faktor-faktor yang 

memengaruhi Turnover Intention. 

3. Melakukan Penelitian Pada Objek yang Berbeda 

 Penelitian Ini hanya berfokus pada PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan 

Koto Baru. Untuk memperluas pemahaman mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi Turnover Intention, peneliti selanjutnya disarankan untuk 

melakukan studi pada, PT. Bukit Asam Teluk Bayur Kota Padang, PT. Karya Hasil 

Utama (stopel batu bara) Kab. Sijunjung, Tambang Pozzolan PT. Yasiga Sarana 

Utama Kab. Padang Pariaman. Hal ini penting untuk melihat perbedaan tingkat 

turnover intention, organizational commitment, job satisfaction dan job insecurity  

karyawan. 

4. Mengoptimalkan Hubungan antara TCR dan Nilai R-Square 

 TCR yang tinggi dapat secara langsung meningkatkan keakuratan nilai R-

Square. Oleh karena itu, direkomendasikan agar penelitian selanjutnya melakukan 

lebih dari sekadar meningkatkan jumlah responden, tetapi juga memastikan 

keberagaman latar belakang responden untuk memperkuat generalisasi hasil 

penelitian. Semakin representatif responden, semakin tinggi peluang untuk 

mendapatkan nilai R-Square yang lebih signifikan. 

5. Penggunaan Metode Pengumpulan Data yang Lebih Variatif 

 Disarankan untuk menggunakan lebih banyak teknik pengumpulan data, 

termasuk wawancara mendalam, focus group discussion (FGD), atau survei 



89 
 

 
 

berbasis aplikasi digital untuk menjangkau lebih banyak responden. Metode ini 

tidak hanya dapat meningkatkan partisipasi responden tetapi juga mengurangi bias 

dalam pengumpulan data. 
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