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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk 1) mengetahui pengaruh organizational
commitment (X1), job satisfaction (X2), dan job insecurity (X3) pada turnover
intention karyawan di PT. Atika Tunggul Mandiri Pangkalan Koto Baru. Untuk
sampel yang terpilih menggunakan Teknik sampling jenuh. Jumlah responden dalam
penelitian ini sebanyak 66 karyawan. Pengumpulan data penelitian melalui kuesioner
dengan skalalikert. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier
berganda dengan menggunakan program SPSS.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini
dapat disimpulkan bahwa secara parsial organizational commitment berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan dengan nilai T-niung
sebesar -(2,247) > T-ubel 1,661 dan nilai signifikan 0,028 < 0,05 sehingga hipotesis H;
diterima. Job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikana terhadap turnover
intention karyawan dengan nilai T-piune sebesar -(3,105) > T-wa 1,661 dan nilai
signifikan 0,003 < 0,05 sehingga hipotesis H, diterima. Job insecurity berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan dengan nilai T-pitung 5,995
> T-tavet 1,661 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga Hipotesis H3 diterima.

Organizational commitment, job satisfaction dan job insecurity secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap furnover intention dengan nilai
F-nitung 14,412 > F-iape1 2,72 dan signifikan 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis Hs dapat
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Organizational Commitment (X1), Job
Satisfaction (X2), dan Job Insecurity (X3) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention karyawan (Y). Nilai koefisien determinasi
yang tertulis R Square sebesar 0,411, hal ini dapat dijelaskan bahwa proporsi pengaruh
organizational commitment, job satisfaction dan job insecurity terhadap turnover
intention adalah sebesar 41,1% sedangkan sisanya sebesar 58,9% dipengaruhi oleh
faktor lain diluar variabel yang digunakan dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Organizational Commitment, Job Satisfaction, Job
Satisfaction, Turnover Intention
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ABSTRACT

This study aims to 1) determine the effect of organizational commitment
(X1), job satisfaction (X2), and job insecurity (X3) on employee turnover intention at
PT. Atika Tunggul Mandiri Pangkalan Koto Baru. The selected sample used a
saturated sampling technique. The number of respondents in this study was 66
employees. Research data collection was through a questionnaire with a Likert scale.
The data analysis method used was multiple linear regression analysis using the SPSS
program.

Based on the results of hypothesis testing conducted in this study, it can be
concluded that partially organizational commitment has a negative and significant
effect on employee turnover intention with a T-count value of -(2,247) > T-table 1,661
and a significant value of 0,028 < 0,05 so that hypothesis HI is accepted. Job
satisfaction has a negative and significant effect on employee turnover intention with
a T-count value of -(3,105) > T-table 1,661 and a significant value of 0,003 < 0,05 so
that hypothesis H2 is accepted. Job insecurity has a positive and significant effect on
employee turnover intention with a T-count value of 5,995 > T-table 1,661 and a
significant value of 0,000 < 0,05 so that hypothesis H3 is accepted.

Organizational commitment, job satisfaction, and job insecurity
simultaneously have a positive and significant effect on turnover intention with an F-
count value of 14,412 > F-table 2,72 and a significance of 0,000 < 0,05 so that the
H4 hypothesis can be accepted. So it can be concluded that Organizational
Commitment (XI), Job Satisfaction (X2), and Job Insecurity (X3) simultaneously have
a positive and significant effect on employee Turnover Intention (Y). The coefficient
of determination written as R Square is 0,411, this can be explained that the
proportion of the influence of organizational commitment, job satisfaction, and job
insecurity on turnover intention is 41,1% while the remaining 58,9% is influenced by
other factors outside the variables used in this study.

Keywords : Organizational Commitment, Job Satisfaction, Job
Satisfaction, Turnover Intention
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam sebuah perusahaan
karena karyawan memegang peranan besar dalam menentukan kemajuan atau
kemunduran organisasi. Untuk itu, perusahaan harus didukung oleh karyawan yang
kompeten dan andal. Upaya menciptakan sumber daya manusia yang profesional
tidak terlepas dari pentingnya pelatihan dan pengembangan. Melalui pelatihan yang
tepat, perusahaan dapat meningkatkan mutu, keahlian, serta keterampilan para
karyawannya agar selaras dengan tuntutan zaman yang terus berkembang ke arah
digital dan modern. Dalam kondisi apa pun, secanggih apapun teknologi yang
dimiliki perusahaan, jika tidak ditopang oleh sumber daya manusia yang mumpuni,
maka teknologi tersebut akan sia-sia.

Demikian pula dengan informasi semakin lengkap dan akurat informasi
yang diperoleh, tetap tidak akan bermanfaat bila tidak ada sumber daya manusia
yang mampu mengelolanya secara efektif. Maka dari itu, perusahaan membutuhkan
tenaga kerja yang memiliki keunggulan kompetitif agar dapat memberikan
kontribusi nyata dalam pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang berkualitas
tinggi akan turut meningkatkan kualitas dan produktivitas perusahaan. Sebaliknya,
apabila kualitas karyawan buruk, hal tersebut akan berdampak negatif terhadap
perusahaan, bahkan bisa berujung pada kemunduran atau kebangkrutan.

Hal ini juga menjadi perhatian PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM), sebuah
perusahaan yang bergerak di bidang penambangan dan pengelolaan batu gunung

andesit. ATuM lebih mengutamakan memiliki sedikit karyawan yang berkualitas



daripada memiliki banyak tenaga kerja yang tidak kompeten. Salah satu
permasalahan utama yang dihadapi perusahaan adalah tingginya tingkat turnover
atau niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. Turnover menjadi isu serius,
terlebih jika karyawan yang keluar adalah mereka yang memiliki keterampilan,
pengalaman, atau keahlian yang penting bagi perusahaan. Kondisi ini tentu akan
berpengaruh pada produktivitas, kinerja, bahkan kelangsungan bisnis perusahaan.

Turnover intention sendiri merupakan kecenderungan atau niat karyawan
untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela demi mencari peluang lain yang
dianggap lebih baik. Menurut penelitian, terdapat berbagai faktor yang
memengaruhi turnover intention, baik dari sisi lingkungan seperti tanggung jawab
keluarga dan kesempatan kerja, maupun dari sisi individual seperti kepuasan kerja,
komitmen organisasi, hingga rasa aman terhadap pekerjaan. Indikator dari turnover
intention dapat dilihat dari adanya keinginan untuk berhenti, niat mencari opsi
pekerjaan lain, dan niat untuk berhenti.

Salah satu faktor penting yang mempengaruhi turnover intention adalah
komitmen organisasi. Komitmen ini mencerminkan sejauh mana karyawan merasa
terikat dan ingin tetap menjadi bagian dari organisasi. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi biasanya akan menunjukkan loyalitas, rasa bangga menjadi bagian
dari perusahaan, serta ketakutan kehilangan sesuatu jika harus meninggalkan
tempat kerja. Komitmen ini berkaitan erat dengan semangat dan kinerja karyawan
dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi. Ketika komitmen karyawan
tinggi, perusahaan akan merasakan dampak positif dalam bentuk produktivitas dan
keuntungan yang meningkat. Indikator komitmen organisasi menurut (Rizki &

Juhaeti, 2022): adanya kebanggaan menjadi bagian dari organisasi, loyalitas



terhadap organisasi, takut kehilangan sesuatu jika meninggalkan organisasi, merasa
rugi apabila keluar dari tempat kerja, bekerja di organisasi bukan untuk sementara
waktu.

Faktor lainnya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja menggambarkan
sejauh mana karyawan merasa puas dengan peran, tanggung jawab, serta
lingkungan kerja mereka. Ini merupakan bentuk evaluasi pribadi terhadap
pekerjaan yang dilakukan, apakah sesuai dengan nilai-nilai penting yang diyakini
karyawan. Kepuasan kerja juga berpengaruh terhadap perasaan positif yang
dimiliki karyawan terhadap pekerjaan, yang tercermin melalui kedisiplinan dan
prestasi kerja. Ketika karyawan merasa puas, mereka cenderung bertahan di
perusahaan dan memberikan kontribusi maksimal. Sebaliknya, ketidakpuasan dapat
menjadi pemicu utama keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Maka dari itu,
perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif agar mampu
menjaga komitmen dan kepuasan karyawan secara berkelanjutan.

Maka dapat disimpulkan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan makan
semakin rendah pula keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Indikator
kepuasan kerja (Utama & Basri, 2023): pekerjaan itu sendiri (work it self), gaji/upah
(pay), Promosi (promotion), pengawasan (supervision), rekan kerja (workers).

Job insecurity juga termasuk salah satu faktor dari turnover intention. Job
insecurity (ketidakamanan pekerjaan) ialah suatu perasaan yang muncul karena
terjadi suatu konflik sehingga timbul perasaan tidak aman atau tidak puas sampai
merasa terancam terhadap pekerjaan. Menurut (Hurriyati & Apriyanti) menjelaskan
bahwa job insecurity dapat menciptakan ketidaknyamanan dalam melakukan

pekerjaan sehingga menimbulkan kekhawatiran akan kelanjutan kerja mereka



(Putri et al., 2023). Job insecurity diartikan sebagai perasaan tegang gelisah,
khawatir, stress dan merasa tidak pasti dalam keberadaan pekerja. Menurut
(Syamsul et al., 2022) indikator job insecurity ialah tingkat ancaman yang dirasakan
karyawan terkait dengan aspek-aspek pekerjaan, munculnya perisitiwa-peristiwa
negatif yang menyebabkan kemungkinan terjadinya ancaman yang dirasakan oleh
karyawan, tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan oleh karyawan
perusahaan tekait dengan potensi setiap peristiwa yang bersangkutan,
powerlessness atau ketidakberdayaan.

Dari beberapa variabel yang sudah dipaparkan diatas dapat dilihat fenomena
terkait dengan turnover intention berikut adalah data yang menunjukan karyawan

PT Atika Tunggal Mandiri (ATuM) yang keluar -masuk dari tahun 2020 — 2024.

Tabel 1. 1 Turnover Karyawan PT.ATuM 2020-2024

No Tahun Jumlah Masuk Keluar Jumlah Turnover
awal (orang) (orang) akhir tahun (%)
tahun (orang)
(orang)
1 2020 50 41 9 82 14%
2 2021 82 - 14 68 19%
3 2022 68 15 4 79 5%
4 2023 79 7 10 76 13%
5 2024 76 2 12 66 17%
6 | 2025(31 Agustus 66 2 2 66 3%
2025)

Sumber: PT Atika Tunggal Mandiri (ATuM)

Berdasarkan data turnover karyawan pada PT Atika Tunggal Mandiri
(ATuM) dalam 5 tahun terakhir terjadi penurunan jumlah karyawan. Pada awal
tahun 2020 jumlah karyawan mencapai 82 orang dengan tingkat rurnover 14% data
karyawan keluar 9 orang, pada tahun 2021 jumlah karyawan 68 orang dengan

jumlah karyawan keluar 14 orang tingkat turnover 19%, tahun 2022 jumlah akhir



karyawan 79 orang, jumlah keluar 4 orang dengan tingkat turnover 5%, tahun 2023
jumlah akhir karyawan 76 orang, karyawan keluar sebanyak 10 orang dengan
tingkat turnover 13%, lalu pada tahun 2024 jumlah akhir karyawan sebanyak 66
orang, karyawan keluar 12 orang tingkat turnover 17% dan terakhir pada tahun
2025 terhitung 30 Agustus 2025 karyawan keluar 2 orang dan karyawan masuk 2
orang dengan tingkat turnover hanya 3%. Hal ini menunjukan adanya dugaan
terjadi Turnover Intention pada karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan
koto baru.

Berdasarkan data diatas untuk memperkuat fenomena dapat dilihat
pembagian karyawan pada PT. Atika Tunggal mandiri, berikut data jobdesk
karyawan yang terdapat pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM):

Tabel 1. 2 Jumlah Karyawan Berdasarkan Jabatan/Pekerjaan Pada PT. ATuM

No Jabatan Jumlah (Orang)

Kepala Teknik tambang
HRD
Kepala devisi produksi/pengawas operasional
Kepala devisi umum
Juru ledak
Safety office
Foreman
Asisten pengawas
Tata usaha keuangan
Tata usaha administrasi produksi
Admin dan keuangan
Sopir kantor
Crew blasting
Operator eskavator dan buldozer
Operator mesin bor
Sopir dump truck
Sopir operasional dan logistik
security
Crew crusher
Helper
Operator timbangan
Staff logistik
Jumlah
Sumber: PT Atika Tunggal Mandiri
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Berdasarkan dari tabel 1.2 diatas dapat dilihat bahwa data jobdesk karyawan
pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM) sebanyak 66 orang, dan jumlah terbanyak
pada bidang Operator yaitu sebanyak 10 orang.

Kemudian untuk mendukung data diatas maka didapatkan data tingkat
Pendidikan dari karyawan PT. ATuM. Berikut data tingkat Pendidikan karyawan
PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan koto baru:

Tabel 1. 3 Tingkat Pendidikan Karyawan PT. ATuM

Pendidikan Jumlah
SD 15 orang
SLTP 13 orang
SLTA 27 orang
D3 1 orang
Sl 10 orang
Total keseluruhan 66 orang

Sumber: PT Atika Tunggal Mandiri

Berdasarkan tabel 1.3 diatas dapat dilihat bahwa Riwayat Pendidikan
karyawan PT. Atika Tunggal mandiri. Tingkatan Pendidikan terbanyak pada tingkat
sekolah menengah atas 27 orang.

Berikut data untuk mendukung variabel kepuasan kerja adanya indikator
upah/(pay), berikut data daftar gaji karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri:

Tabel 1. 4 Daftar Gaji Karyawan PT. ATuM

No Devisi Kerja Karyawan Gaji
1 Kepala Teknik tambang RP.5.000.000
2 HRD RP. 5.000.000
3 Kepala devisi produksi/pengawas operasional RP.5.000.000
4 Kepala devisi umum RP.5.000.000
5 Juru ledak RP.3.742.000
6 Safety office RP.4.500.000
7 Feroman RP3.000.000
8 Asisten pengawas RP.3.000.000
9 Tata usaha keuangan RP.2.811.450
10 Tata usaha administrasi produksi RP.2.811.450
11 Admin dan keuangan RP.2.311.450
12 Sopir kantor RP.2.811.450




No Devisi Kerja Karyawan Gaji

13 Crew blasting RP.2.811.450
14 Operator eskavator dan buldozer RP.2.811.450
15 Operator mesin bor RP.5.000.000
16 Sopir dump truck RP2.811.450
17 Sopir operasional dan logistik RP.3.012.539
18 Security RP.2.811.450
19 Crew crusher RP.2.811.450
20 Helper RP.2.811.450
21 Operator timbangan RP.2.700.000
22 Staff logistic RP.2.500.000

Sumber: PT Atika Tunggal Mandiri

Dari tabel diatas karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri memperoleh gaji

pokok tergantung pada jabatan pada organisasi. Gaji pokok karyawan biasa PT.

Atika Tunggal Mandiri rata-rata pada Rp. 2.811.450 setiap bulannya, yang mana

lebih kecil dari Upah Minimum Kabupaten (UMK) Lima Puluh Kota sebesar

2.994.193,47. PT. ATuM akan memberikan penghargaan berupa pendapatan

tambahan jika karyawan lembur, dan mendapatkan uang makan tetapi adanya

pemotongan iuran bpjs.

Tambahan yang didapatkan karyawan tidak tetap tergantung pada pekerjaan

karyawan itu sendiri, untuk uang makan akan didapatkan perharinya sedangkan

uang lembur akan di peroleh karyawan jika pekerjaan mereka lembur saja, tetapi

kerap sekali hitungan lembur pekerjaan tidak sesuai dengan upah yang didapatkan.

Berikut data tambahan dan potongan gaji karyawan PT. ATuM:

Tabel 1. 5 Daftar tambahan dan potongan gaji karyawan PT. ATuM

Pendapatan Tambahan

Potongan iuran bpjs

Uang makan 15.000

BPJS Kesehatan
TK 1%

27.425,- - 300.000,-

Lembur 8.000,- - 200.000

BPJS TKN TK 2% | 54.000,- - 500.000,-

Sumber: PT Atika Tunggal Mandiri




Untuk melihat fenomena secara keseluruhan selain data yang telah

disajikan, penulis juga melakukan survey awal kepada 30 responden, berikut hasil

survey awal:
Tabel 1. 6 Pra Survey Turnover Intention
No Item Pernyataan | Responden Jawaban
Ya | % |Tidk | %
Berpikir Untuk Berhenti
1 | Apakah Anda pernah 30 23 76,7 7 233
berpikir untuk|
meninggalkan

pekerjaan ini dalam
enam bulan terakhir?

Niat Untuk Mencari Opsi Lain

2 | Apakah Anda pernah 30 21 70,0 9 30,0
mencari  informasi
tentang  lowongan

pekerjaan di tempat

lain?
Niat Untuk Berhenti
3 | Apakah Anda 30 12 40,0 18 60,0
memiliki rencana
konkret untuk

mengundurkan  diri
dalam waktu dekat?
Rata-rata Dalam % 100% 62,23% 37,76%

Sumber: survei awal pada karyawan PT. ATuM Pangkalan Koto Baru 2025

Dengan adanya survey awal melalui penyebaran Kuesioner awal yang
disebar secara acak kepada karyawan PT. Atika Tunggal mandiri (ATuM).
Berdasarkan hasil survey awal variabel Y (turnover intention), karyawan memiliki
kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan namun karena minimnya lapangan
kerja yang tersedia membuat karyawan untuk tetap bertahan pada perusahaan, dapat
dilihat hasil survey karyawan PT ATuM adanya 62,23% untuk jawaban (YA) dan
37,76% (TIDAK). Hal ini menunjukan tingginya tingkat turnover intention

karyawan PT. ATuM.



Tabel 1. 7 Pra Survey Organizational Commitment

Jawaban
No Item Pernyataan | Responden
Ya % Tidak %
|Adanya Kebanggaan Menjadi Bagian Dari Organisasi
1 | Apakah anda merasa 30 15 50,0 15 50,0
bangga menjadi
bagian dari PT Atika
Tunggal Mandiri
Pangkalan Koto
Baru?
Loyalitas Terhadap Organisasi
2 | Apakah anda 30 19 63,0 11 37,0

memiliki  loyalitas
tinggi terhadap
perusahaan ini?

Takut Kehilangan Sesuatu Jika Meninggalkan Organisasi

3 | Apakah anda merasa 30 16 53,0 14 47,0
takut kehilangan
sesuatu jika harus
meninggalkan  PT
Atika Tunggal
Mandiri  Pangkalan
Koto Baru?
Merasa Rugi Apabila Keluar Dari Tempat Kerja
4 | Apakah anda merasa 30 10 33,0 20 67,0
akan mengalami
kerugian jika keluar
dari PT Atika
Tunggal Mandiri
Pangkalan Koto
Baru?

Bekerja Untuk Organisasi Bukan Sementara Waktu

5 | Apakah anda bekerja 30 12 40,0 18 60,0
di PT Atika Tunggal
Mandiri  Pangkalan
Koto Baru bukan

untuk sementara
waktu?
Rata-rata Dalam % 100% 47,8% 52,2%

Sumber: survei awal pada karyawan PT. ATuM Pangkalan Koto Baru 2025
Pada variabel X organizational commitment yang terdiri dari 5 pertanyaan
yang mewakili masing-masing indikatornya yaitu rata-rata 47,8% memilih jawaban

“YA” dan terdapat sebanyak 52,2% memilih jawaban “TIDAK”, dapat disimpulkan
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bahwa karyawan PT Atika Tunggal mandiri Pangkalan Koto Baru memiliki
organizational commitment yang rendah terhadap perusahaan sesuai dengan
indikator pada organizational commitment.

Tabel 1. 8 Pra Survey Job Satisfaction

No Item Responden Jawaban

Pernyataan Ya A A
Tidak

Pekerjaan Itu Sendiri ( Work It Self)

1 Apakah Anda merasa 30 17 57,0 13 43,0
memiliki  tanggung
jawab yang sesuai

dalam pekerjaan
Anda?
Gaji/Upah (Pay)
2 Apakah Anda merasa 30 9 30,0 21 70,0

gaji/upah yang Anda
terima sudah sesuai
dengan beban kerja
Anda?

Promosi ( Promotion)

3 Apakah perusahaan 30 8 27,0 22 73,0
memberikan
informasi yang jelas

tentang peluang
promosi bagi
karyawan?

Pengawasan (Supervision)

4 Apakah atasan 30 21 70,0 9 30,0
Anda memberikan
bimbingan dan
arahan yang jelas
dalam bekerja?
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No

Item Pernyataan

Responden

Jawaban

Ya

%

Tidak Y%

Rekan

Kerja ( Workers)

Apakah Anda
merasa lingkungan
kerja di perusahaan
ini
kerja
komunikasi
baik?

mendukung
sama dan

yang

30

14

47,0

16 53,0

Rata-rata Dalam %

100%

46,2%

53,8%

Sumber: survei awal pada karyawan PT. ATuM Pangkalan Koto Baru 2025

Hasil survei pada job satisfaction pada PT. Atika Tunggal mandiri

Pangkalan Koto Baru memiki 5 pertanyaan diperoleh hasil jawaban “Y A’ sebanyak

46,2% dan 53,8% pada jawaban “TIDAK”, dapat disimpulkan job satisfaction

rendah pada karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru.

Tabel 1. 9 Pra Survey Job Insecurity

No

Item
Pernyataan

Responden

Jawaban

Ya

%

Tidak %o

Tingkat Ancaman Yang Dirasakan Karyawan Terkait Dengan Aspek-Aspek
Pekerjaan

1

Apakah Anda merasa
tidak aman dalam
pekerjaan Anda
karena ketidakpastian
atau perubahan yang
sering terjadi?

30

19

63,

0 11 37,0

Munculnya Peristiwa-Peristiwa Negatif Yang Dirasakan

Oleh Karyawan

2

Apakah Anda pernah
mengalami tekanan
emosional yang
tinggi di tempat
kerja?

30

18

60,

0 12 40,0
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Jawaban
Item

No Responden

Pernyataan 0 0
Ya % | Tidak | 7

Tingkat Kepentingan-Kepentingan Yang Dirasakan Oleh Karyawan Perusahaan
Terkait Potensi Setiap Peristiwa Yang Bersangkutan

3 Apakah Anda merasa 30 19 63,0 11 37,0
bahwa setiap keluhan|
karyawan tidak
mendapat respons|
yang cepat dan tepat?

Powerlessness Atau Ketidakberdayaan

4 | Apakah Anda 30 18 60,0 12 40,0
merasa takut untuk
menyampaikan
pendapat karena
khawatir akan
mendapatkan
konsekuensi
negatif?

Rata-rata Dalam % 100% 61,5% 38.5%

Sumber: survei awal pada karyawan PT. ATuM Pangkalan Koto Baru 2025
Hasil survei pada variabel X Job Insecurity pada karyawan PT. Atika
Tunggal mandiri Pangkalan Koto Baru dari 4 pertanyaan tentang variabel Job
Insecurity diperoleh hasil rata-rata 61,5% memilih “YA” sedangkan dengan
jawaban “TIDAK” sebanyak 38,5% sehingga dapat disimpulkan bahwa tingginya
Job Insecurity pada karyawan PT. Atika Tunggal mandiri Pangkalan Koto Baru.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Sumari & Malino, 2023)
dengan judul pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Gaji dan
Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention (Studi Pada Karyawan Pt.
Berau Coal) dengan hasil penelitian menunjukan bahwa: Berdasarkan uji regresi
parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar -5,773 koefisien regresi (beta) -0,134

dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai
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probabilitas < 0,05 dapat disimpulkan kepemimpinan transformasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, uji regresi parsial,
diperoleh nilai t-hitung sebesar -2,392 koefisien regresi (beta) - 0,063 dengan
probabilitas(p) = 0,019.

Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas < 0,05 dapat
disimpulkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar -5,944
koefisien regresi (beta) - 0,157 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil
olah data dimana nilai probabilitas < 0,05 dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dan
Berdasarkan Regresi Simultan, diperoleh nilai F-hitung sebesar 128,614 dengan
probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan ketentuan uji F dimana nilai probabilitas (p)
< 0,05, kepemimpinan transformasional, kepuasan gaji dan komitmen organisasi
secara simultan berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan fenomena diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Organizational Commitment, Job

Satisfaction, dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention Pada Karyawan

PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru”.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana Pengaruh Organizational Commitment Terhadap Turnover
Intention Pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM) Pangkalan Koto
Baru?

Bagaimana Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Turnover Intention

Pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATum) Pangkalan Koto Baru?

. Bagaimana Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Pada

PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru?
Bagaimana Pengaruh Organizational Commitment, Job Satisfaction dan
Job Insecurity Secara Simultan Terhadap Turnover Intention Pada PT.

Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk Mengetahui Pengaruh Organizational Commitment Terhadap
Turnover Intention Pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM) Pangkalan
Koto Baru.

Untuk Mengetahui Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Turnover
Intention Pada PT. Atika Tunggal Mandiri (ATum) Pangkalan Koto
Baru.

Untuk Mengetahui Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover

Intention Pada PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru.
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4. Untuk Mengetahui Pengaruh Organizational Commitment, Job

Satisfaction dan Job Insecurity Secara Simultan Terhadap Turnover

Intention Pada PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru.

1.4 Manfaat Penelitian

1.

Bagi penulis / peneliti

Penulisan ini diharapkan dapat menambah wawasan pengalaman dan
ilmu pengetahuan mengenai Pengaruh Organizational Commitment,
Job Satisfaction dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention pada
PT. Atika Tunggal Mandiri (ATuM) Pangkalan Koto Baru.

Bagi perusahaan

Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan masukan dan bahan
pertimbangan dalam Pengaruh Organizational Commitment, Job
Satisfaction dan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Pada PT.
Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru.

Bagi peneliti selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan penelitian ini dapat sebagai bahan

acuan dan referensi.



BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Turnover Intention

Turnover intention merupakan niat atau kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya, baik secara sukarela maupun karena dorongan untuk
mencari peluang yang lebih baik. Menurut Rangga dan Hermiati (2023), hal ini
mencerminkan keinginan untuk berpindah kerja, sedangkan Bogar et al. (2021)
menyebutnya sebagai perilaku awal yang dapat berujung pada keluarnya karyawan
dari organisasi. Alfarol dan Bahwiyanti (2023) menambahkan bahwa niat ini
muncul dari evaluasi individu terhadap kondisi kerja yang ada.

Secara umum, turnover intention menjadi sinyal penting bagi organisasi
karena menunjukkan potensi kehilangan tenaga kerja. Niat ini biasanya dipicu oleh
faktor internal seperti ketidakpuasan kerja dan komitmen rendah, maupun faktor
eksternal seperti tawaran kerja yang lebih menarik. Dengan memahami
penyebabnya, organisasi dapat mengambil langkah strategis untuk mengurangi

risiko turnover.

2.1.1.1 Faktor-faktor Turnover Intention
Menurut Darmayanti ef. al (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi
munculnya turnover intention:
a) Faktor lingkungan yang terjadi dari:
1. Tanggung Jawab kekerabatan terhadap lingkungan semakin besar rasa

tanggung jawab tersebut semakin rendah Turnover Intention.

16
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2. Kesempatan kerja, semakin banyak kesempatan kerja tersedia di bursa

kerja, semakin besar turnover intention.

b) Faktor individual yang terdiri dari:

1.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah sejauh mana karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya, baik dari segi upah, kondisi kerja, hubungan dengan
rekan kerja, maupun peluang pengembangan karier. Jika kepuasan kerja
tinggi, karyawan cenderung bertahan. Sebaliknya, ketidakpuasan dapat
memicu keinginan untuk mencari pekerjaan lain.

Komitmen terhadap organisasi.

Komitmen organisasi menggambarkan keterikatan

emosional, identifikasi, serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan lebih termotivasi untuk
tetap tinggal karena merasa bagian penting dari organisasi.

Perilaku mencari peluang/ lowongan kerja

Turnover intention biasanya diawali dengan perilaku aktif mencari
peluang di luar perusahaan. Hal ini terjadi ketika karyawan merasa ada
ketidakcocokan di tempat kerja atau melihat adanya kesempatan yang
lebih baik di luar.

Niat untuk tetap tinggal

Sebaliknya, ketika karyawan memiliki keinginan kuat untuk
mempertahankan pekerjaannya, maka turnover intention cenderung
rendah. Niat ini biasanya muncul karena faktor stabilitas, kenyamanan,

maupun adanya prospek karier yang jelas di perusahaan.
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5. Pelatihan umum/peningkatan kompetensi

Program pelatihan dan pengembangan meningkatkan keterampilan serta
rasa percaya diri karyawan. Karyawan yang merasa diperhatikan dan
diberi kesempatan berkembang akan lebih loyal karena melihat peluang
karier jangka panjang di perusahaan.

Kemauan bekerja keras

Karyawan yang memiliki motivasi dan etos kerja tinggi biasanya lebih
mudah puas dengan pekerjaannya. Semangat kerja yang tinggi dapat
mengurangi kemungkinan munculnya keinginan untuk keluar, karena
mereka merasa perannya berarti bagi organisasi.

Perasaan negatif (job insecurity) atau positif

Job insecurity atau rasa tidak aman terhadap pekerjaan merupakan
faktor yang mendorong turnover intention. Ketika karyawan merasa
posisinya tidak stabil, terancam PHK, atau tidak ada kepastian masa
depan, mereka lebih mudah berpikir untuk mencari pekerjaan lain yang

lebih menjanjikan.

2.1.1.2 Indikator Turnover Intention

Menurut (Alfarol & Bahwiyanti, 2023) indikator turnover intention adalah:

I.

Berpikir untuk berhenti

Mencerminkan individu untuk berpikir tentang mengundurkan diri atau
tetap di tempat kerja. Akibat kekecewaan yang dirasakan oleh para
buruh, setelah itu mereka berpikir untuk meninggalkan tempat kerja

mereka saat ini.

2. Niat untuk mencari opsi lain
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Mencerminkan individu yang akan mencari pekerjaan bagus di
perusahaan yang berbeda. Pekerja telah sering dianggap mencari
pekerjaan di tempat lain.
3. Niat untuk berhenti
Tenaga kerja bermaksud untuk mengundurkan diri ketika mereka
tersebut telah menentukan kesempatan yang lebih dominan.
2.1.2 Organizational Commitment
Komitmen Organisasi adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin dan
menerima tujuan organisasional, serta bekeinginan untuk tinggal bersama
organisasi tersebut (Glori Elisabet et al., 2023). Komitmen organisasi dapat
didefinisikan sebagai “the desire on the part of an employee to remain a member of
the organization (komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan pegawai
untuk tetap tinggal menjadi anggota dari organisasi) (Studi et al., 2022).
komitmen organisasi merupakan tingkat di mana karyawan mengaitkan
dirinya ke organisasi tertentu, sasaran-sasaran dan berharap mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut (Sumari & Malino, 2023). Berdasarkan
definisi tersebut dapat disimpulkan Komitmen Organisasi adalah sikap ketersediaan
seorang karyawan dengan mengutamakan organisasi dalam mencapai misi dan
tujuan organisasi serta memberikan kontribusi besar terhadap organisasi tersebut.
2.1.2.1 Indikator Organizational Commitment
Menurut (Rizki & Juhaeti, 2022) indikator komitmen organisasi adalah sebagai
berikut:

1. Adanya kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.
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Perasaan positif dan emosional yang dimiliki seseorang terhadap organisasi
tempat ia bekerja. Kebanggaan ini mencerminkan sejauh mana individu
merasa bangga, dihargai, dan memiliki keterikatan dengan organisasi karena
nilai, prestasi, reputasi, atau budaya kerja yang ada di dalamnya.

2. Loyalitas terhadap organisasi.
Tingkat kesetiaan, komitmen, dan keterikatan emosional seorang karyawan
terhadap organisasi tempat ia bekerja. Loyalitas ini tercermin dari keinginan
individu untuk tetap bekerja di organisasi tersebut, mendukung tujuan
organisasi, serta memberikan kontribusi terbaik demi kemajuan Bersama.

3. Takut kehilangan sesuatu jika meninggalkan organisasi.
keterikatan seseorang terhadap organisasi karena adanya pertimbangan
kerugian pribadi jika harus keluar. Karyawan dalam kondisi ini merasa
bahwa meninggalkan organisasi akan membuat mereka kehilangan hal-hal
berharga, seperti penghasilan tetap, jaminan sosial, hubungan sosial,
pengalaman kerja, atau stabilitas karier. Ketakutan ini bukan semata-mata
karena cinta terhadap pekerjaan, tetapi lebih pada pertimbangan rasional
atas apa yang akan hilang.

4. Merasa rugi apabila keluar dari tempat kerja.
Penekanan pada perasaan kehilangan keuntungan atau hak yang sudah
dikumpulkan selama bekerja. Misalnya, kehilangan kesempatan promosi,
tunjangan pensiun, masa kerja, atau jaringan profesional. Rasa rugi ini
menjadi alasan utama individu memilih untuk tetap tinggal, bukan karena
kepuasan emosional, melainkan karena logika untung-rugi.

5. Bekerja untuk organisasi bukan sementara waktu.
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Hal ini berarti karyawan merasa secara emosional terikat pada organisasi
dan memiliki keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dalam
jangka panjang. Mereka tidak melihat pekerjaannya sebagai posisi
sementara, tetapi sebagai bagian dari perjalanan karier jangka panjang.
karyawan yang menyatakan dirinya bekerja bukan untuk sementara waktu
biasanya memiliki tingkat komitmen afektif yang tinggi, yang berperan
penting dalam menurunkan keinginan untuk keluar (turnover intention) dan

meningkatkan loyalitas serta kinerja.

2.1.2.2 Faktor Pembentuk Organizational Commitment

Menurut (Puryana, 2021) terbentuknya komitmen suatu organisasi

dipengaruhi oleh beberapa faktor, sebagai berikut:

I.

2.

3.

Faktor kesadaran

Kesadaran menunjukkan suatu keadaan jiwa seseoang yang merupakan titik
temu dari berbagai pertimbangan sehingga diperoleh suatu keyakinan,
ketetapan hati dan kesinambungan dalam jiwa yang bersangkutan.

Faktor aturan

Aturan adalah perangkat penting dalam segala tindakan dan perbuatan
seseorang. Peranan aturan sangat besar dalam hidup bermasyarakat,
sehingga dengan sendirinya aturan harus dibuat, dan diawasi yang pada
akhirnya dapat tercapai sasaran manajemen sebagai pihak yang berwenang
dan mengatur segala sesuatu yang ada di dalam organisasi kerja tersebut.

Faktor organisasi

Organisasi pelayanan contohya pelayanan Pendidikan ada dasarnya tidak

berbeda dengan organisasi pada umumnya hanya terdapat sedikit perbedaan
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pada penerapannya, karena sasaran pelayanan ditujukan secara khusus
kepada manusia yang memiliki watak dan kehendak yang multikompleks.

. Faktor kemampuan keterampilan

Kemampuan berasal dari kata mampu yang memiliki arti dapat melakukan
tugas atau pekerjaan sehingga menghasilkan barang atau jasa sesuai dengan
yang diharapkan. Kemampuan dapat diartikan sebagai sifat’keadaan yang
ditujukan oleh keadaan seseorang yag dapat melaksanakan tugas atau dasar
ketentuan-ketentuan yang ada. Keterampilan adalah kemampuan
melakukan pekerjaan dengan menggnakan anggota badan dan peralatan
yang tersedia.

. Faktor sarana pelayanan

Sarana pelayanan ada segalajenis perlengkapa kerja dan fasilitas lain yang
berfungsi sebagai alat utama/pembantu dalam pelaksanaan pekerjaan, dan
juga berfungsi sosial dalam rangka untuk memenuhi kepentingan orang-
orang yang sedang berhubungan dengan organisasi kerja itu.

Sedangkan menurut (Sopiah, 2008:163) mengemukakan empat
faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan. Berikut ini adalah keempat
faktor tersebut:

. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan
kepribadian.

. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam
pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan.

. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk
organisasi, kehadiran serikat pekerjan, dan tingkat pengendalian yang

dilakukan organisasi terhadap karyawan.
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4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh
terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru
beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja
dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan.
2.1.3 Job Satisfaction

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang muncul ketika terdapat
kesenjangan antara balas jasa yang diterima karyawan dengan yang diharapkan,
baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial (Karundeng et al., 2024).
Keadaan ini dapat bersifat positif atau negatif, tergantung pada bagaimana pekerja
merasakan lingkungan kerja mereka (Alfarol & Bahwiyanti, 2023). Putri et al.
(2023) menambahkan bahwa kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif yang
timbul dari hasil evaluasi individu terhadap karakteristik pekerjaan yang dijalani.
Dengan kata lain, kepuasan kerja berkaitan dengan sikap umum individu terhadap
pekerjaannya.

Dari berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
adalah bentuk penilaian emosional karyawan terhadap seberapa jauh pekerjaan
mereka memenuhi harapan dan kebutuhan pribadi selama bekerja di suatu

perusahaan.

2.1.3.1 Indikator Job Satisfaction
Menurut (Utama & Basri, 2023), indikator kapuasan kerja dapat di ukur
dengan:

1. Pekerjaan itu sendiri (work it self)

Yaitu merupakan sumber utama kepuasan dimana pekerjaan tersebut

memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar,
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kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk
karyawan.

. Gaji/ Upah (pay)

Yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Sejumlah
upah/ uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan,
dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan
layak.

. Promosi (promotion)

Yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan memperluas
keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam organisasi

sehingga menciptakan kepuasan.

. Pengawasan (supervision)

Yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan
teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat pada karyawan,
diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan ketertarikan
personal dan peduli pada karyawan. Kedua adalah iklim partisipasi atau
pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat mempengaruhi

pekerjaan karyawan.

. Rekan kerja (workers)

Yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja
yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang kompak
bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan

pada anggota individu.
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2.1.3.2 Manfaat Job Satisfaction

Menurut (Nitisemito, 2019:89) ada lima manfaat job satisfaction, yaitu

sebagai berikut:

1.

Pekerja akan lebih cepat diselesaikan

Pekerjaan lebih cepat diselasaikan ini sangat berperan dalam membuat
karyawan menjadi puas disamping itu pekerjaan yang lebih cepat
diselesaikan mengurangi beban kerja.

Kerusakan akan dapat dikurangi

Kerusakan dapat dikurangi dengan maksud pekerjaan yang memiliki risiko
dapat dikurangi sehingga dapat membuat kepuasan karyawan dalam
bekerja.

Absensi dapat diperkecil

Kepuasan kerja karyawan sangat berpengaruh pada absensi dimana jika
kepuasan kerja karyawan tinggi tingkat absensi akan terus turun
dikarenakan karyawan bersemangat.

Perpindahan karyawan dapat diperkecil

Perpindahan karyawan diperkecil dikarenakan karyawan merasa pas dan
senang dengan pekerjaan yang dilakukan.
Produktivitas kerja dapat meningkat dikarenakan adanya semangat kerja

yang dipacu kepuasan kerja karyawan yang terbilang tinggi.

2.1.4 Job Insecurity

Job insecurity atau ketidakamanan kerja merupakan kondisi psikologis yang

ditandai oleh perasaan tidak aman, bingung, dan kurang nyaman yang dialami

pegawai akibat adanya perubahan di lingkungan kerja (Putri et al., 2023). Kondisi

ini mencerminkan ketidakberdayaan karyawan dalam mempertahankan pekerjaan
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yang diharapkan, terutama dalam situasi kerja yang dianggap mengancam (Aulia et
al., 2021).

Ketidakamanan ini seringkali menimbulkan kekhawatiran terhadap
kelangsungan pekerjaan, yang pada akhirnya dapat mengganggu fokus dan
kenyamanan dalam bekerja (Putri et al., 2023). Berdasarkan berbagai pendapat
tersebut, dapat disimpulkan bahwa job insecurity adalah perasaan cemas atau
terancam yang dialami karyawan terhadap keberlanjutan pekerjaan mereka, akibat
adanya ketidakpastian atau konflik dalam lingkungan kerja.
2.1.4.1 Indikator Job Insecurity

Indikator Job Insecurity adalah sebagai berikut (Syamsul et al., 2022):

1. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan terkait dengan aspek-aspek

pekerjaan.

2. Munculnya perisitiwa-peristiwa  negatif ~yang menyebabkan

kemungkinan terjadinya ancaman yang dirasakan oleh karyawan.

3. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan oleh karyawan

perusahaan tekait dengan potensi setiap peristiwa yang bersangkutan.

4. Powerlessness atau ketidakberdayaan adalah ketidakmampuan

karyawan dalam mencegah terjadinya ancaman yang akan berpengaruh
terhadap pekerjaan.
2.1.4.2 Faktor Job Insecurity

Menurut (Saputra, 2018) Faktor-faktor yang mempengaruhi Job Insecurity

adalah sebagai berikut:

1. Lokus kontrol
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Lokus kontrol internal yaitu sejauh mana individu melihat peristiwa dalam
kehidupan mereka sebagaimana ditentukan oleh perilaku mereka sendiri.
Lokus kontrol eksternal berupa faktor-faktor lingkungan.

2. Ketidakjelasan peran

Ketidakjelasan peran terjadi ketika seseorang individu tidak mengetahui
tanggung jawabnya dan tujuan pekerjaannya.

3. Konflik peran

Konflik peran terjadi ketika karyawan mengalami permintaan dari berbagai
sumber sehingga menyebabkan meningkatnya ketidakpastian dalam
berperan.

4. Komunikasi organisasi

Akses informasi dan kualitas komunikasi organisasi telah dikaitkan dengan
tingkat yang lebih rendah dari ketidak nyamanan kerja. Komunikasi
organisasi yang buruk dapat melemahkan kontrak psikologis dan
menyebabkan karyawan bertanya akan apa yang diinginkan organisasi dari
mereka.

5. Perubahan organisasi

Perubahan organisasi berupa perampingan, Pemutusan hubungan kerja
(PHK) dan lain sebagainya dapat membuat karyawan merasa kontrak
psikologis. Kurangnya prediktabilitas dan kontrol selama masa
ketidakpastian dapat menyebabkan pelanggaran dan tingginya ketidak
nyamanan kerja oleh karyawan.

2.1.4.3 Bentuk Job Insecurity
Menurut (Karomah, 2020) terdapat dua bentuk job insecurity yaitu, sebagai

berikut:
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1. Job insecurity kuantitatif

kekhawatiran tentang kehilangan pekerjaan dan kelangsungan pekerjaan di
masa depan.

2. Job insecurity kualitatif

mengacu pada kemungkinan rasa kehilangan atau bahaya dalam kualitas
posisi dalam organisasi, seperti memburuknya kondisi kerja, kurangnya
kesempatan karir, dan penurunan gaji.

2.2 Penelitian Terdahulu

1. (Herminingsih & Tutut Apriana, 2020)

Pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi dan Komitmen
Organisasi Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Bukit
Makmur Mandiri. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif
kuantitatif. Data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan
melalui kuesioner kepada 149 pekerja PT. Bukit Makmur Mandiri
Utama. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Model (SEM)
LISREL untuk menilai semua tautan dalam model antara variabel
Pengembangan Karir, Kompensasi, dan Komitmen Organisasi terhadap
Niat Turnover. Menurut temuan penelitian ini, variabel pengembangan
karir memiliki hubungan positif dan signifikan dengan niat Turnover,
sementara kompensasi memiliki hubungan negatif dan signifikan
dengan niat Turnover. Komitmen organisasi juga memiliki hubungan
negatif dan signifikan dengan niat Turnover.

2. (Rachman, Muhammad Aditya, 2025)

Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap

Turnover Intention Karyawan PT. Bumi Bara Prima Pekanbaru.
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Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan metode
analisis kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT
Bumi Bara Prima Pekanbaru yang berjumlah 31 orang dan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 31 orang. Data yang
digunakan adalah data primer dan data sekunder. Hasil penelitian ini
adalah: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap Turnover Intention pada PT. Bumi Bara Prima
Pekanbaru, Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap Turnover Intention pada PT. Bumi Bara Prima
Pekanbaru, dan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh
secara simultan terhadap Turnover Intention pada PT. Bumi Bara Prima
Pekanbaru dengan menunjukkan nilai bahwa Fhitung 19,080> Ftabel
2,91 dengan Sig. 0,000 < 0,05 dan dengan Nilai R Square sebesar 0,577
atau 57,7%. Ini menunjukkan bahwa Turnover Intention pada Karyawan
PT. Bumi Bara Prima Pekanbaru dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasi sebesar 57,7%. Sedangkan sisanya sebesar 42,3%

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.

. (Sukanti et al., 2021)

Pengaruh Kepuasan Gaji, Kepuasan Kerja, Dan Komitmen
Organisasional Terhadap Turnover Intention Pada PT. Bumi Menara
Internusa Dampit. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh personalia bagian staf PT
Bumi Menara Internusa. kesulurahan populasi berjumlah 63 orang
terdiri dari karyawan kantor, jadi berjumlah 63 karyawan. Hasil

penelitian menunjukan bahwa variabel kepuasan gaji, kepuasan kerja,
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dan komitmen organisasional secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap variabel turnover intention.

Hal ini menunjukkan bahwa apabila kepuasan gaji, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasional di perusahaan tersebut sudah dirasakan
oleh karyawan, maka dapat menurunkan turnover intention dalam
perusahaan tersebut. Berdasarkan hasil penelitian pada karyawan PT.
BMI di Kota Dampit dapat dikatakan mereka memiliki kepuasan gaji,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional yang cukup baik karena
telah merasakan kenyaman dalam bekerja, serta mereka juga loyal
terhadap perusahap perusahaan. Hasil penelitian menunujukkan bahwa
variabel kepuasan gaji secara parsial berpengaruh signifikan dan negatif
terhadap Turnover Intention, variabel kepuasan kerja secara parsial
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, dan variabel
komitmen organisasional secara parsial berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intention.

. (Suwarsono et al., 2022)

Pengaruh Job Insecurity, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
terhadap Turnover Intention Karyawan pada PT.Glow Kediri. Penelitian
ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Populasi yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan yang bekerja di PT.
Glow Kediri yang masih aktif bekerja sampai tahun 2022 yang
berjumlah 74 orang. Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah
karyawan harian/borongan pada bagian jahit yang masih bekerja sampai

dengan Februari 2022 sejumlah 47 sampel.
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Hasil penelitian ini adalah: job insecurity berpengaruh negatif secara
parsial terhadap turnover intention karyawan dengan nilai signifikansi
0,000<0,05. Kepuasan kerja berpengaruh negatif secara parsial terhadap
turnover intention dengan nilai signifikansi 0,004<0,05. Komitmen
organisasi berpengaruh negatif secara parsial terhadap turnover
intention dengan nilai signifikansi 0,047<0,05. job insecurity, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi berpengaruh negatif secara simultan
terhadap turnover intention dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.

. (Camela, 2022)
Pengaruh Kepuasan Kerja, Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap

Turnover Intention Karyawan Pada PT. Teluk Luas Crumb Rubber Kota
Padang. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian buruh pabrik pada
PT. Teluk Luas Crumb Rubber di Kota Padang yaitu sebanyak 119
orang karyawan. Jumlah sampel yang digunakan adalah sebanyak 92
responden. Hasil penelitian ini adalah: kepuasan kerja berpengaruh
negatif terhadap turnover intention, Job Insecurity berpengaruh positif
terhadap turnover intention, dan stress kerja berpengaruh postif terhadap

turnover intention.
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Rachman dan Martha
Hasanah
(2025)

Rustam

Sumber: jimad: jurnal
imliah multidisiplin

ISSN: 3026-0868

Kerja Dan Komitmen
Organisasi Terhadap
Turnover
Karyawan PT. Bumi
Bara Prima

Intention

Pekanbaru

komitmen organisasi)
- variabel Y (Turnover Intention)

- Metode yang
(deskriptif kuantitatif)

digunakan

- hanya menggunkan dua variabel X

- Jumlah sampel (31 karyawan)

- Hasil Penelitian (kepuasan kerja dan
berpengaruh

komitmen organisasi
positif terhadap turnover intention)

No Peneliti Judul Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian
1 Anik  Herminingsih | Pengaruh - Variabel X  (komitmen | - Objek penelitian Pengembangan karir memiliki
dan Tutut Apriana | Pengembangan Karir, | organisasi) ) ) hubungan positif dan signifikan dengan
(2020) Kompensasi dan ) . - perbedaan variabel p ada‘ variabel X turnover intention pada PT Bukit
Komitmen - Variabel Y (Turnover In.tentlon) (pengembar'lgan karir dan Makmur Mandiri, kompensasi
Organisasi Terhadap ) Metc?de y,an*‘?’ digunakan | Kompensasi) memiliki  hubungan nagatif dan

. (deskriptif kuantitatif) L ) .
Sumber: Jurnal | Turnover  Intention . . . - Jumlah sampel (149 karyawan) signifikan terhadap turnover intention
SWOT, Volume X Pada Karyawan PT. ) Hgsﬂ . Penclitian (konntme'n pada PT Bukit Makmur Mandiri, dan
Bukit Makmur | O 82115881 berpel?garul? negatif komitmen organisasi memiliki
Mandiri. terhadap turnover intention) hubungan negatif dan signifikan
ISSN: 122 — 132 terhadap turnover intention pada PT
Bukit Makmur Mandiri

2 Muhammad Aditya | Pengaruh Kepuasan | - Variabel X (kepuasan kerja dan | - Objek penelitian Kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap turnover intention
pada PT. Bumi Bara Prima Pekanbaru,
komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover
intention pada PT. Bumi Bara Prima
Pekanbaru, secara simultan kepuasan
kerja dan  komitmen organisasi
berpengaruh
intention pada PT. Bumi Bara Prima

terhadap turnover

Pekanbaru
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Sumber: Revitalisasi

ISSN: 2964-6316
e-ISSN: 2961-8029

- Hasil penelitian (kepuasan kerja
berpengaruh
turnover intention, dan komitmen
organisasi berpengaruh negatif

negatif  terhadap

terhadap turnover intention)

turnover intention)

No Peneliti Judul Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian
3 | Firda Sukanti, Siti | Pengaruh Kepuasan | - variabel X (kepuasan kerja dan | - pada variabel X (kepuasan gaji) Secara parsial kepuasan gaji berpengaruh positif dan
Asiyah dan Budi | Gaji, Kepuasan | komitmen organisasi) ] o signifikan terhadap furnover intention pada PT.
Wahono (2021) Kerja, Dan ] ) ) - objek penelitian Bumi Menara internusa Dampit, kepuasan kerja
Komitmen - variabel Y (Turnover intention) - Jumlah sampel (63 karyawan) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Organisasi Terhadap | _ hasil penelitian (kepuasan kerja turnover intention pada PT. Bumi Menara internusa
) ; . - metode yang digunakan : : e :

Sumber: e — Jurnal | Turnover  Intention | herpengaruh negatif  terhadap Dampit, komitmen organisasi berpengaruh negatif
Riset Manajemen Pada  PT. Bumi | yymnover intention, komitmen dan signifikan terhadap turnover intention pada PT.
Menara  Internusa | organisasi berpengaruh negatif Bumi Menara internusa Dampit. Secara simultan
Dampit terhadap turnover intention) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

ISSN: 82-94 pada PT. Bumi Menara internusa Dampit.
4 Bambang Pengaruh Job | - variabel X (Job insecurity, | - objek penelitian Secara parsial job insecurity berpengaruh negatif
Suwarsono,  Alvia | Insecurity, Kepuasan | kepuasan kerja, dan komitmen ) terhadap turnover intention karyawan PT. Glow

. . . L - Sampel yang digunakan (47 - : :
Arum Wandari, dan | Kerja dan Komitmen | organisasi) Kediri, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
Nuraidya  Fajariah | Organisasi terhadap ) . ] karyawan) turnover intention karyawan PT. Glow Kediri, dan

. - Variabel Y (turnover intention) . . .
(2022) Turnover  Intention - hasil penelitian (job insecurity | Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap
Karyawan pada | -Metode yang digunakan | berpengaruh negatif  terhadap | furnover intention karyawan PT. Glow Kediri.
PT.Glow Kediri (deskriptif kuantitatif) Secara simultan job insecurity, kepuasan kerja dan

komitmen organisasi berpengaruh negative terhadap
turnover intention pada karyawan PT. Glow Kediri.
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No

Peneliti

Judul

Persamaan

Perbedaan

Hasil penelitian

Rahmat Hidayat dan
Ice Kamela (2022)

Sumber: Angewandte
Chemie International
Edition

ISSN: 951-952.

Pengaruh Kepuasan
Kerja, Job Insecurity
dan  Stres Kerja
Terhadap  Turnover
Intention Karyawan
Pada PT. Teluk Luas
Crumb Rubber Kota

Padang

-Variabel X (kepuasan kerja, Job
insecurity)

- Variabel Y (turnover intention)

-  metode yang
(deskriptif kuantitatif)

digunakan

- hasil penelitian (kepuasan kerja

berpengaruh  negatif  furnover
intention, job insecurity
berpengaruh  positif  terhadap

turnover intention)

- variabel X (stress kerja)
- objek penelitian

- Sampel
karyawan)

yang digunakan (92

Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention PT. Teluk Luas Ceumb Rubber
Kota Padang., Job insecurity berpengaruh positif
terhadap turnover intention PT. Teluk Luas Ceumb
Rubber Kota Padang. dan stress kerja berpengaruh
positif terhadap turnover intention pada karyawan
PT. Teluk Luas Ceumb Rubber Kota Padang.
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2.3 Hubungan Antara Variabel dan Pengembangan Hipotesis

2.3.1 Hubungan Antara Variabel Organizational Commitment Terhadap
Turnover Intention

Menurut (Glori Elisabet et al., 2023) Komitmen Organisasi adalah tingkat
sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serta
berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi tersebut. Dan Menurut (Sumari &
Malino, 2023) komitmen organisasi merupakan tingkat di mana karyawan
mengaitkan dirinya ke organisasi tertentu, sasaran-sasaran dan berharap
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen Organisasi
ialah tingkat keterlibatan dan loyalitas karyawan terhadap sebuah organisasi tempat
mereka bekerja. Komitmen organisasi mencerminka seberapa terikatnya karyawan
baik secara emosional, professional terhadap tujuan, nilai, visi dan misi organisasi
atau perusahaan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Herminingsih
& Tutut Apriana, 2020) dari hasil penelitian tersebut pengembangan Kkarir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention PT. Bukit Makmur
Mandiri, kompensasi berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap turnover
intention PT. Bukit Makmur Mandiri, komitmen organisasi berpengaruh secara

negatif dan signifikan terhadap turnover intention PT. Bukit Makmur Mandiri.

Hipotesis 1: Variabel Komitmen Organisasi (X1) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention (Y)

2.3.2 Hubungan Antar Variabel Job Satisfaction (X2) Terhadap Turnover
Intention (Y)

Menurut (Karundeng et al., 2024) kepuasan kerja adalah emosional karyawan
yang mana tidak terjadinya titik temu antara tingkat nilai balas jasa karyawan dari

perusahaan dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan.
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Tingkat balas jasa tersebut baik berupa finansial ataupun non-finansial. Menurut
(Putri et al., 2023) kepuasan kerja perasaan positif tentang pekerjaan yang telah
dilakukan bedasarkan hasil evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya atau
merujuk kepada sikap umum individu atas pekerjaannya. bahwa kepuasan kerja
adalah suatu sikap pengukuran emosional yang dimiliki oleh individu terhadap
berapa tingkat kepuasan terhadap pekerjaan yang dijalankan pada suatu perusahaan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sukanti et al.,
2021) dari hasil penelitian tersebut kepuasan gaji berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention pada PT. Bumi Menara Internusa, kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. Bumi
Menara Internusa, komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention pada PT. Bumi Menara Internusa.

Hipotesis 2: Variabel Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention (Y)

2.3.3 Hubungan Antara Job Insecurity (X3) terhadap Turnover Intention (Y)

Job insecurity (ketidakamanan kerja) merupakan kondisi psikologis seorang
pegawai yang menunjukkan rasa bingung, tidak amanan, dan kurang nyaman yang
disebabkan oleh adanya perubahan lingkungan di tempat kerja (Putri et al., 2023).
Menurut (Aulia et al., 2021) Job insecurity merupakan situasi ketidak berdayaan
dalam mempertahankan kelangsungan kerja yang diharapkan dalam situasi kerja
yang mengancam. Job Insecurity ialah perasaan yang dialami oleh karyawan karena
merasa tidakamannya yang ditempat kerja.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Camela, 2022)

kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada PT. Teluk
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Luas Crumb Rubber Kota padang, job insecurity dan stres kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention pada PT. Teluk Luas Crumb Rubber Kota padang.

Hipotesis 3: Variabel Job Insecurity (X3) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover Intention (Y)

2.3.4 Hubungan Antar Variabel Organizational Commitment (X1), Job
Satisfaction (X2) dan Job Insecurity (X3) Terhadap Turnover Intention

(Y)

Menurut (Rangga & Hermiati, 2023) Turnover Intention itu merupakan
suatu keinginan yang mengarah kepada niat karyawan untuk memutuskan berhenti
dari pekerjaannya, hal ini dapat dilakukan secara sukarela maupun adanya
keinginan untuk berpindah ke perusahaan yang jauh lebih baik. Menurut (Bogar et
al., 2021) turnover intention adalah kecenderungan perilaku karyawan untuk
mencoba meninggalkan organisasi pekerjaan mereka, yang dapat menyebabkan
turnover aktual. Turnover Intention adalah niat karyawan untuk meninggalkan
perusahaan atau organisasi secara suka rela tanpa paksaan dari pihak manapun yang
didasari oleh keinginan pribadi karena mendapatkan tawaran pekerjaan yang lebih
baik. Niat ini dapat dipicu karena adanya rasa tidak aman dalam pekerjaan, beban
kerjan yang berlebihan serta stres pada pekerjaan, jika turnover tidak dikelola
dengan baik maka akan berdampak besar bagi perusahaan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Marzuqi,
2021) dengan hasil penelitian nilai F hitung sebesar 10,630 dengan angka
signifikansinya 0,000. Nilai F hitung melebihi nilai F tabel 2,720 dan angka
probabilitasnya kurang dari 0,05 maka Job Insecurity, Kepuasan kerja, dana
komitmen organisasi secara simultan berpengaruh dan signifikan terhadap
Turnover Intention. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa variabel dependen

dipengaruhi oleh keseluruhan variabel independen
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Hipotesis 4: Variabel Job Insecurity, Kepuasan Kerja dan Komitmen
Organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap Turnover
Intention
2.4 Kerangka Penelitian
Kerangka penelitian merupakan gambaran besar alur penelitian. Kerangka
penelitian dibuat berdasarkan permasalahan penelitian yang sesuai dengan landasan
teori dan juga hasil penelitian yang relevan. Analisis pengaruh Organizational

Commitment, Job Satisfaction dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention pada

karyawan PT. Atika Tunggal mandiri Pangkalan Koto Baru.

—t Organizational Commitmen (X1)

H1
H2
] Job Satisfaction (X2) — 4
Turnover Intention (Y)
— Job Insecurity (X3) H3

H4

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian

Berdasarkan gambar 2.1 diatas memperlihatkan hubungan dan pengaruh
antara variabel Organizational Commitment (X1), Job Satisfaction (X2), Job
Insecurity (X3) terhadap Turnover Intention (Y), baik secara parsial maupun

simultan. H1, H2, dan H3 adalah hipotesis penelitian.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Metode
kuantitatif merupakan cara penelitian yang didasarkan pada pandangan positivisme
dan biasanya digunakan untuk meneliti kelompok tertentu, baik itu populasi
maupun sampel. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan alat atau
instrumen khusus, lalu hasilnya dianalisis secara angka atau statistik untuk menguji
hipotesis yang telah dibuat sebelumnya (Sugiyono, 2019:8).

Penelitian deskriptif kuantitatif adalah penelitian yang menganalisis dan
menggambarkan tentang hasil analisis angka-angka dan data statistik dalam
penelitian. Dalam penelitian ini, peneliti ingin mengetahui apakah ada pengaruh
dari Organizational Commitment (X1), Job Satisfaction (X2), dan Job Insecurity
(X3) sebagai variabel bebas (independen) terhadap Turnover Intention (Y) variabel
terikat (dependent).

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Atika Tunggal mandiri (ATuM) Pangkalan
Koto Baru Kab. Lima Puluh Kota dengan waktu penelitian yang akan dilakukan
pada bulan Maret tahun 2025 sampai selesai.

3.3 Variabel Penelitian
3.3.1 Variabel Independen (Variabel Bebas)
Menurut Sugiyono (2019:148), variabel independen (bebas) adalah variabel

yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
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variabel dependen. Dalam penelitian ini variabel independent Organizational
Commitment (X1), Job Satisfaction (X2) dan Job Insecurity (X3).
3.3.2 Variabel Dependen (Variabel Terikat)

Variabel terikat menurut Sugiyono (2019:148), variabel dependen
merupakan variabel yang dipengaruhi atau dikenal dengan akibat, karena adanya
variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini Turnover Intention (Y).
3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2019:80) mengatakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya (Suwarsa, 2021). Jumlah populasi pada penelitian ini adalah
66 orang. Berarti populasi adalah keseluruhan objek atau subjek dalam penelitian
yaitu seluruh karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri.

3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono, (2019;81) sampel ialah bagian dari populasi yang
menjadi sumber data dalam penelitian, Dimana populasi merupakan bagian dari
jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi.. Penentuan sampel dalam
penelitian ini menggunakan sampel jenuh. Metode penentuan sampel jenuh adalah
Teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi sampel.
Populasi penelitian ini berjumlah 66 karyawan, maka sampel yang digunakan

adalah berjumlah 66 karyawan karena menggunakan sampel jenuh.
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3.5 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, data

kuantitatif adalah data yang dapat diukur atau dihitung secara langsung sebagai

variabel angka atau bilangan. Menurut Dastim (2020:47) data kuantitatif adalah

data yang numerik yang memberikan informasi berupa angka yang diperoleh dari

laporan laporan yang berhubungan dengan penelitian. Jenis data kuantitatif dalam

penelitia ini merupakan jenis data kuantitatif yang diperoleh melalui kuisioner

sebagai instrument penelitian.

3.6 Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini adalah:

a)

b)

Data Primer

Menurut Sujarweni (2016:73) data primer adalah data yang diperoleh
dari responden melalui kuesioner, kelompok fokus dan panel atau juga
hasil wawancara peneliti dari narasumber. Berarti data primer adalah
data yang diperoleh secara langsung dari sumber atau responden,
Adapun data primer dibawah ini diperoleh dari hasil kuesioner yang
disebarkan pada responden yang telah ditentukan.

Data sekunder

Sangadji dan Sopiah (2019:12) data sekunder adalah data yang
diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui media perantara
(diperoleh dan 36 dicatat pihak lain), umumnya berupa bukti, catatan
atau laporan historis yang tersusun dalam arsip. Jadi data sekunder yaitu
sumber data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau

dokumen.
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3.7 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang penting dalam kegiatan
penelitian. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan data secara objektif dan akurat
sesuai dengan keperluan penelitian. Data yang terkumpul kemudian di analisis
berdasarkan acuan landasan teoritis, agar hasilnya berguna untuk hipotesis atau
pengambilan suatu Keputusan.

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah:

a. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
respoden untuk dijawabnya.

b. Dokumentasi merupakan metode yang digunakan dengan pencarian
informasi dari data yang bersumber pada tulisan, majalah serta sumber lain
yang berhubungan dengan penelitian ini.

c. Studi Pustaka teknik ini melakukan pencarian informasi atau data data dari
buku buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan penelitian ini
dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan.

3.8 Definisi Operasional

Menurut Sugiyono (2020) definisi operasional adalah definisi yang diberikan
kepada suatu variabel atau konsep dengan cara menetapkan indikator indikatornya
sehingga variabel tersebut dapat diukur. Definisi operasional bertujuan untuk
memberikan kejelasan tentang bagaimana variabel diidentifikasi dan dapat diukur
dalam penelitian. Dalam penelitian ini variabel yang digunakan untuk variabel
independent Organizational Commitment (X1), Job Satisfaction (X2), dan Job

Insecurity (X3) dan variabel dependen Turnover Intention (Y).
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1. Turnover Intention

Turnover Intention adalah ukuran apakah karyawan dalam sebuah
organisasi memiliki suatu rencana untuk meninggalkan jabatan ataupun pekerjaan
dalam organisasi tersebut yang bersifat sukarela ataupun dalam kondisi berat hati.
Secara operasional Turnover Intention adalah ukuran apakah karyawan PT. Atika
Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru memiliki suatu rencana untuk
meninggalkan jabatan atau pekerjaan dalam sebuah organisasi yang bersifat
sukarela atau dalam kondisi berat hati.

2. Organizational Commitment

komitmen organisasi adalah derajat dimana karyawan mengidentifikasi
dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi
tersebut. Secara operasional komitmen organisasi adalah derajat dimana karyawan
PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru mengindentifikasi dengan
organisasi dan ingin terus berpatisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut.

3. Job Satisfaction

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerjaan dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Secara operasional kepuasan
kerja adalah sikap umum terhadap karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan
Koto Baru, yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima
karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru dan jumlah yang
mereka yakini seharusnya mereka terima.

4. Job Insecurity
Job Security ialah kondisi psikologis yang ditandai oleh perasaan tidak

aman, bingung, dan kurang nyaman yang dialami karyawan akibat adanya
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perubahan di lingkungan kerja. Secara operasional job insecurity adalah kondisi
psikologis yang ditandai oleh perasaan tidak aman, binggung dan kurang nyaman
yang dialami karyawan PT. Atika Tunggal Mandiri Pangkalan Koto Baru akibat
adanya perubahan di lingkungan kerja.

Tabel 3. 1 Kisi-kisi Instrumen Penelitian

Variabel Item
No ariabe Indikator pernyataan/ Sumber
penelitian
pertanyaan
1 Turnover 1. Berfikir untuk berhenti 1-2 (Alfarol &
Intention (Y) | 2. Niat untuk mencari opsi 3,4 Bahwiyanti,
lain 2023)
3. Niat untuk berhenti 5,6
2 | Organizational | 1. Adanya kebanggan 1,2 (Rizki &
Commitment menjadi  bagian  dari Juhaeti,
(X1) organisasi 2022)
2. Loyalitas terhadap 3.4
organisasi
3. Takut kehilangan sesuatu 5,6
jika meninggalkan
organisasi
4. Merasa rugi apabila 7,8
keluar dari tempat kerja
5. Bekerja untuk organisasi 9,10
bukan sementara waktu
3 Job 1. Pekerjaan itu  sendiri 1,2 (Utama &
Satisfaction (work it self) Basri, 2023)
(X2) 2. Gaji/ upah (pay) 3,4
3. Promosi (promotion) 5,6
4. Pengawasan (supervision) 7,8
5. Rekan kerja (workers) 9,10
4 | Job Insecurity | 1. Tingkat ancaman 1,2 (Syamsul et
(X3) karyawan al., 2022)
2. Peristiwa negatif 3.4
3. Tingkat kepentingan 5,6
karyawan
4. Powelessnees/ 7.8
ketidakberdayaan
karyawan

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Setiap
instrumen harus mempunyai skala pengukuran salah satunya yaitu skala likert,

menurut (P. Sinambela dan Dr. Sarton Sinambela, S.E 2021) skala likert adalah
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skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seorang atau
suatu kelompok orang tentang suatu gejala atau fenomena sosial. Dalam penelitian

ini jawaban setiap instrument menggunakan pembobotan seperti dalam tabel

berikut:
Tabel 3. 2 Skor Jawaban Setiap Pertanyaan
No Jawab Kode Skala ukur
1 Sangat setuju SS 5
2 Setuju S 4
3 Cukup setuju CS 3
4 Tidak setuju TS 2
5 Sangat tidak setuju STS 1

Sumber: P. Sinambela dan Dr. Sarton Sinambela, S.E (2021)
3.9 Teknik Analisis Data

Data yang diperoleh dari kuisioner pada penelitian ini akan disusun dalam
microsoft excel lalu dianalisis dan diproses dengan menggunakan bantuan software
IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) Statistics versi Berikut

teknik analisis data yang digunakan di dalam penelitian ini:

3.9.1 Analisis Instrumen

Instrumen penelitian menurut (Hardani dkk,2020) adalah alat ukur yang
digunakan untuk mendapatkan informasi kuantitatif tentang variasi karakteristik
variabel secara objektif. Sehingga diperlukan teknik pengembangan skala atau alat
ukur untuk mengukur variabel dalam pengumpulan data yang lebih sistematis.
Penyusunan instrumen penelitian sebaiknya mengikuti tahapan-tahapan tertentu

agar memiliki validitas dan reabilitas yang memadai.
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3.9.1.1 Uji Validasi

Suatu instrumen dalam kuesioner dapat dikatakan valid apabila pertanyaan
tersebut dapat mengukur apa yang ingin diukur. Menurut Sugiyono (2017;125). Uji
validitas merupakan uji yang dilakukan untuk memastikan kemampuan sebuah
skala untuk mengukur konsep yang dimaksudkan. Uji validitas merupakan derajad
ketetapan antara data yang terjadi pada objek penelitian dengan data yang
dilaporkan oleh peneliti. Manfaat dari uji validitas yaitu untuk mengetahui apakah
item-item yang ada dalam kuesioner benar-benar mampu mengukapkan dengan

pasti apa yang diteliti. Untuk mengukur sikap uji validitas digunakan dengan

rumus:
rxy = nYxy—QEx0)Xy)
VInXx? = (E0)2]nXy? - Cy)2]
Dimana:
rxy = koefisien korelasi antara variabel X dan Y
n = jumlah Responden
>X = Jumlah skor total X

>Y = Jumlah skor total Ya
> XY =Jumlah hasil kali perkalian antara X dan Y
> X 2 = Jumlah kuadrat dari X
>'Y 2 =Jumlah kuadrat dari Y
Uji validitas dilakukan dengan membandingkan r hitung r tabel untuk tingkat
signifikan, dengan ketentuan:
a. Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel, maka variabel tersebut valid

b. Jikar hitung negatif dan r hitung <r tabel maka variabel tersebut tidak valid.
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3.9.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan realible atau handal
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah sejalan atau stabil dari waktu
ke waktu. Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah alat pengumpulan
data pada dasarnya menunjukkan ketepatan, keakuratan, kestabilan atau konsistensi
alat tersebut dalam mengungkapkan gejala tertentu dari sekelompok individu
waaupun dilakukan pada waktu tertentu.

Menurut Ghozali (2016:112) rumus reliabitas dalam penelitian ini

menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha dengan rumus:

Ry = [kle] Il - Z;;zbzl

Dimana:
R11  =reabilitas instrumen
K = banyaknya pertanyaan atau soal
ob? = jumlah varian butir
of = varian total

Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan dengan melihat hasil nilai
perhitungan Cronbach Alpha. Pada pengujian reliabilitas ini dengan uji statistik
Cronbach Alpha diketahui bahwa varibel dikatakan reliable jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,6, jika nilai Cronbach Alpha < 0,6, maka menunjukkan
variabel tidak reliable. Selain itu, Cronbach Alpha yang mendekati 1 semakin

menunjukkan semakin tinggi konsistensi reliabilitasnya.
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Menurut Ghozali (2016:128) uji reliabilitas berdasarkan Alpha Cronbach
apabila nilai Alpha Cronbach positif dan besar dari r tabel maka hal tersebut
menunjukkan variabel tersebut dinyatakan reliable atau jawaban responden akan
cenderung sama walaupun diberikan pada waktu yang berbeda.
3.9.1.3 Tingkat Capaian Responden (TCR)

Menurut Sugiyono (2018:53) definisi analisis deskriptif yaitu suatu
rumusan masalah yang berkenaan dengan pertanyaan terhadap keberadaan variabel
mandiri, baik hanya pada satu variabel maupun lebih (variabel mandiri adalah
variabel yang berdiri sendiri, bukan variabel independent, karena variabel
independent selalu dipasangkan dengan variabel dari setiap deskritif variabel, maka
dapat dihitung dengan tingkat capaian responden (TCR) dengan menggunakan

rumus berikut:

Rs
TCR = Py X 100%

Dimana:

TCR = Tingkat capian Responden
Rs = Rata-rata Skor jawaban Responden
n = Jumlah skor maksimum

Tabel 3. 3 Klasifikasi TCR

No Presentasi Pencapaian Kriteria
1. 81-100 Sangat Baik
2 61 —80,99 Baik
3. 41 - 60,99 Cukup Baik
4 21 -40,99 Kurang Baik
5 0-20,99 Tidak Baik

Sumber: Sugiyono (2018:168)
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3.9.2 Analisis Data

Menurut Ghozali (2020) analisis data adalah proses pengujian data dengan
metode statistik atau Teknik analisis tertentu untuk menginterprestasi hubungan
antar variabel dan menyimpulkan temuan penelitian.
3.9.2.1 Uji Deskriptif

Menurut (P.Sinambela dan Dr.Sarton Sinambela, S.E. 2021) analisis
deskriptif merupakan alat statistik yang menggambarkan variabel didukung dengan
data- data berupa angka yang dihasilkan dari keadaan sebenarnya yang bertujuan
untuk mencapai pemahaman dan kesimpulan. Statistik deskriptif melibatkan
pengumpulan, pengolahan, penyajian, dan interpretasi data dengan tujuan
memberikan gambaran yang jelas mengenai masalah yang sedang dihadapi.

Tujuan analisis deskriptif ini untuk mengurai atribut-atribut dari setiap
variabel penelitian, dengan membuat tabel distribusi frekuensi data, mencari rata-
rata, skor total, dan tingkat capaian responden (TCR), kemudian
menginterpretasikan hasilnya. Analisis ini tidak menjalin hubungan antara variable
yang satu dengan variable yang lainnya, dan juga tidak membandingkan variable
yang satu dengan yang lain. Untuk menghitung tingkat capaian jawaban dari

responden, dengan cara:

P—F 100%
=% 0

Dimana:
P = presentase
F = Responden Frekuensi

N = jumlah Data/ sampel
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Statistik deskriptif memberikan deskripsi suatu data yang dilihat dari jumlah
(n) minimum, maksimum, sum, mean, standard deviation dan variance (Sugiyono

2019).

3.9.2.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah pengujian data dalam penelitian ilmiah untuk

mengetahui kondisi data yang digunakan dalam suatu penelitian agar memperoleh
hasil yang akurat dan tidak menyesatkan. Uji asumsi klasik merupakan uji prasyarat
sebelum melakukan uji regresi linier berganda. Model analisis regresi penelitian ini
mensyaratkan uji asumsi terhadap data yang meliputi:
a. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018:154) mengatakan bahwa uji normalitas data bertujuan
untuk menguji apakah data dalam model regresi (variabel pengganggu atau
residual) berdistribusi normal atau tidak normal. Model regresi yang baik adalah
berdistribusi yang normal. Terdapat dua cara untuk mengetahui residual
berdistribusi atau tidak yaitu dengan cara analisis grafik dan uji statistik. Uji analisis
grafik yaitu dengan melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi
kumulatif dan berdistribusi normal. Distribusi dapat dikatakan normal jika data
menyebar disekitar atau mengikuti garis diagonal. Sedangkan pengujian normalitas
data yang digunakan uji Kol/mogorov-Smirnov (K-S). Uji K-S dilakukan dengan
membuat hipotesis yaitu:

HO : data residual berdistribusi normal

H1 : data residual berdistribusi normal



51

Jika angka signifikan Kolmogorov-Smirnov sig> 0,05 maka menunjukan bahwa
data berdistribusi normal, sebaliknya jika angka signifikan Kolmogorov-Smirnov
sig < 0,05 maka menunjukan bahwa data tidak berdistribusi normal.

b. Uji Multikolineritas

Salah satu asumsi penting dan utama untuk model regresi berganda adalah
bahwa variabel-variabel independen dalam model tersebut tidak berkorelasi atau di
asumsikan tidak ada multikolonearitas. Menurut Ghozali (2020:41) wuji
multikolonearitas dapat dilakukan dengan melihat VIF (variance inflation factor)

dan nilai tolerance.

VIF = ——
1— 12

Bila nilai VIF lebih dari 10 berati ada multikolonearitas, sebaiknya bila nilai
VIF kurang dari 10 maka tidak terjadi multikolonearitas.
Pengambilan Keputusan dengan melihat nilai tolerance:
a. Tidak terjadi multikolonearitas, jika nilai tolerance lebih besar dari
0,1
b. terjadi multikolonearitas, jika nilai tolerance lebih kecil atau sama
dengan 0,1.
c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozli (2020:134) uji heteroskedastisitas ini bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
antara satu pengamatan dengan pengamatan yang lain. Jika varians dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas
dan jika varians berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas

dapat dilakukan dengan menggunakan uji gledser. Kriteria dalam uji ini yaitu jika
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nilai signifikan uji-t > 0.05, maka varian residual sama (homokedastisitas) atau
tidak terjadi heteroskedastiitas.
d. Uji Autokorelasi

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antar data
yang diurutkan berdasarkan waktu (time series). Pengujian ini dengan
memperhatikan angka durbin- Watson (DW) yang diperoleh dari hasil pengolahan
data, seperti dikemukakan Idris (2015:38) dengan rumus:

t= (e —e1)2
Z? — 1et2

Dimana:
D = Nilai D-W stat

Et = Nilai residu dari persamaan regresi peda periode t

Et-1 = Nilai residu dari persamaan regresi
Salah satu ukuran menentukan ada tidaknya masalah autokorelasi dengan
uji Durbin — Watson (DW) adalah:
1. terjadi autokorelasi positif jika nilai DW < -2
2. Tidak terjadi autokorelasi jika DW diantara -2 sampai 2
3. Terjadi autokorelasi negatif jika DW > +2
3.9.2.3 Uji Regresi Linear Berganda
Secara umum analisis ini digunakan untuk meneliti pengaruh dari beberapa
variabel independent (variabel x) terhadap variabel dependen (variabel y) Sugiyono
(2019:65) Rumus yang digunakan adalah:

Y=a+ b1X1+ b2X2+ b3X3+e

Dimana:
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Y = Variabel dependen (nilai yang diprediksikan) (Turnover Intention).

X1X,X; = Variabel independent (Organizational Commitment (X1), Job
satisfaction (X2), job insecurity (X3)

a = Konstanta (nilai Y apabila X1, X2, X3... X,,=0

b = Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)

e = error

a. Uji Parsial (Uji t)

Sugiyono (2017:254) Uji T digunakan untuk menguji hipotesis persial (satu-
satu) untuk menguji apakah variabel bebas berpengaruh secara individu terhadap
variabel terikat. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu
variabel independent secara individual dalam menerangkan variabel dependen.
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan signifikan level 0.05 (a=5%). Untuk
melihat pengaruh darimasing masing variabel bebas terhadap variabel terikat

dengan rumus:

bi
sbi

to =

Dimana:
bi = koefisen regresi X1
sbi = koefisien standar atas koefisien regresi X1
to = nilai yang dihitung/ diobservasi
Kriteria penguyji:
1. Ha diterima dan Ho ditolak, jika t hitung > t tabel dan sig <0,05

2. Ha ditolak dan Ho diterima, jika t hitung <t tabel dan sig >0,05
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b. Uji Simultan (Uji f)

Sugiyono (2017: 258) Uji F pada dasarnya menunjukan apakah semua variabel
independen secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen. Uji F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen secara
Bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Dalam rumus uji f digunakan
taraf signifikan 5%.

B R*K —1
- (1-RY)/(n-1)

fo

Dimana:
R2 = Korfisien (determinan) berganda
n = banyak sampel (banyak data)
k = Banyak variabel Independen
1. Uji F data dilihat dari tabel Anova
2. Jika f hitung > f tabel atau sig < 0,05 artinya signifikan/
berpengaruh atau artinya variabel X1, X2, X3 secara bersam-
sama mempengaruhi variabel Y.
c. Uji Determinasi
Menurut Ramadhan (2019:66) uji koefisien determinasi (R 2) berguna untuk
menentukan besarnya proporsi sumbangan seluruh variabel bebas (X) terhadap
variabel y. Dimana R 2 = koefisien determinasi (KD) digunakan untuk
mengidentifikasi kontribusi variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat.
Selanjutnya R = VR2 digunakan untuk melihat kolerasi antara variabel bebas

terhadap variabel terikat.

2 ESS
T TSS
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Dimana:
ESS: Explanet sum square (jumlah kuadrat yang jelas)
TSS = Total sumsquare (jumlah total kuadrat)

Besarnya koefisien determinasi ganda (Ajusted R square) atau R 2 berada
diantara 0 dan 1 atau 0 < R 2 < 1. Semakin besar R 2 yang diperoleh dari hasil
perhitungan (mendekati satu), maka dapat dikatakan sumbangan dari variabel
independen terhadap variabel dependen semakin besar. Sebaliknya jika R 2
semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari

variabel independen terhadap variabel dependen semakin kecil.



