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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity 

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. Sampel penelitian terdiri dari 106 responden 

dan pengumpulan data melalui kuesioner menggunakan skala Likert sebagai alat 

ukur. Pengolahan data menggunakan teknik analisis data kuantitatif. Hasil uji 

statistik yang dapat digunakan untuk menguji hubungan fungsional antar variabel 

dependen (Variabel terikat) dengan variabel independen (Variabel bebas) adalah 

analisis jalur (path analysis) pada tingkat kepuasan kerja signifikansi 95% (α = 

0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Job insecurity berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Job insecurity  berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Terdapat pengaruh tidak 

langsung job insecurity terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening. 

 

Kata Kunci: Job Insecurity, Turnover Intention, Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

 

This study aims to test and analyze the effect of job insecurity on turnover intention 

with job satisfaction as an intervening variable at PT Dunia Barusa Banda Aceh. 

The research sample consisted of 106 respondents and data collection through a 

questionnaire using a Likert scale as a measuring tool. Data processing using 

quantitative data analysis techniques. The statistical test results that can be used to 

test the functional relationship between the dependent variable (dependent variable) 

and the independent variable (independent variable) is path analysis at the 95% 

significance level of job satisfaction (α = 0.05). The results showed that job 

insecurity has a significant effect on turnover intention. Job insecurity has a 

significant effect on job satisfaction. Job satisfaction has a significant effect on 

turnover intention. Job insecurity has a significant effect on turnover intention 

through job satisfaction as an intervening variable. There is an indirect effect of job 

insecurity on turnover intention through job satisfaction as an intervening variable. 

 

Keyword: Job Insecurity, Turnover Intention, Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Dunia industri otomotif, perusahaan besar seperti Toyota dihadapkan pada 

tantangan yang semakin rumit seiring dengan perubahan kebutuhan dan ekspektasi 

tenaga kerja serta dinamika pasar global. Perusahaan harus mempertahankan 

produktivitas dan kualitas produk yang tinggi, tetapi juga menghadapi tekanan 

untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas. Salah satu tantangan utama 

yang dihadapi adalah turnover intention, yaitu kecenderungan karyawan untuk 

mempertimbangkan dan merencanakan keluar dari perusahaan. Salah satu faktor 

penting yang dapat membantu mengurangi turnover intention adalah kepuasan 

kerja. Dalam kaitan dan aspek ini memerlukan perhatian khusus untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung serta mendorong produktivitas dan loyalitas 

karyawan dengan pengelolaan sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam sebuah 

perusahaan, karena merekalah yang mengelola sistem agar tetap berjalan dengan 

lancar. Dalam proses pengelolaannya, berbagai aspek penting seperti ketidakpastian 

pekerjaan (job insecurity) dan niat untuk mengundurkan diri (turnover intention) 

perlu diperhatikan. Hal ini bertujuan agar karyawan termotivasi untuk 

memanfaatkan seluruh potensi dan kemampuannya demi memenuhi kebutuhan 

perusahaan. Ketika sumber daya manusia dapat memberikan pengalaman kerja 

yang memuaskan, hal ini akan berujung pada terciptanya kepuasan kerja yang 

tinggi di  kalangan karyawan. 



2 
 

 

 Menurut (Anggara & Nursanti, 2022) turnover intention mengacu pada 

derajat atau kekuatan keinginan individu untuk meninggalkan suatu organisasi atau 

perusahaan. Ada banyak alasan untuk pergi, seperti menginginkan pekerjaan yang 

lebih baik. Biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan sebagai akibat dari turnover 

intention merupakan salah satu dari sekian banyak dampak turnover intention 

terhadap bisnis. Tingkat turnover intention yang tinggi disertai dengan empat biaya: 

biaya pemisahan, biaya penggantian, biaya pelatihan, dan biaya kekosongan. 

Menurut (Priyono & Tampubolon, 2023) job insecurity menjadi salah satu 

kondisi ketidakberdayaan pekerja ketika mempertahankan kelangsungan yang 

diharapkan dalam keadaan kerja yang mengintimidasi, Job Insecurity adalah 

kondisi yang dipengaruhi oleh lingkungan pekerjaan dan kepastian keberlanjutan 

di dalam pekerjaan. Job Insecurity yang dialami karyawan akan dapat mengganggu 

motivasi kerjanya sehingga mengakibatkan kurang efisien dan efektif dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Job Insecurity berdampak sangat luas bagi karyawan 

dan perusahaan, sisi psikologisnya menjadikan masa depan karyawan terasa tidak 

nyaman dan terancam. Sedangkan dari sisi perusahaan jika karyawan tersebut 

employability yaitu karyawan yang memiliki nilai tambah dan kemampuan yang 

jarang dimiliki pada karyawan lain maka pekerjaan karyawan tersebut akan 

membawa dampak buruk terhadap pekerjaan karyawan lain sehingga menjadi 

kurang produktivitas dan efektif. Pada akhirnya, kinerja perusahaan akan diambang 

kehancuran yang kemudian terjadinya turnover intention bagi karyawan. Untuk itu, 

perusahaan harus memperhatikan beberapa indikator di dalam job insecurity 

karyawan yaitu: maksud dan tujuan pekerjaan itu bagi individu tersebut, tingkat 
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ancaman yang mungkin terjadi pada saat ini atau masa yang akan datang, dan 

kurang kontrol dalam suatu kejadian yang dirasakan individu. 

Menurut (Azhar et al., 2020) pada dasarnya kepuasan kerja pada dasarnya 

adalah sesuatu yang bersifat pribadi dan unik pada setiap individu. Tingkat 

kepuasan setiap karyawan tidaklah sama, melainkan dipengaruhi oleh aturan serta 

nilai yang diterapkan di tempat kerja masing-masing. Perbedaan tersebut muncul 

akibat karakteristik individu yang berbeda antara satu karyawan dengan yang 

lainnya. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja yang baik biasanya 

mempunyai catatan kehadiran, perputaran kerja, dan prestasi kerja yang baik 

dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja. 

Dalam lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif, menjaga stabilitas 

sumber daya manusia menjadi tantangan penting bagi perusahaan, termasuk PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh. Karyawan adalah aset utama yang dapat mempengaruhi 

keberhasilan suatu perusahaan, tetapi kenyataan bahwa mereka menghadapi 

berbagai ketidakpastian kerja (job insecurity) dapat mempengaruhi loyalitas dan 

niat mereka untuk bertahan di perusahaan. Job insecurity, yang merujuk pada 

perasaan ketidakpastian atau ketidakstabilan posisi kerja, seringkali menimbulkan 

stres yang berdampak pada kepuasan kerja karyawan. Ketidakpastian ini, apabila 

tidak dikelola dengan baik, dapat meningkatkan turnover intention atau niat untuk 

keluar dari perusahaan. 

Namun, hubungan antara job insecurity, dan turnover intention tidaklah 

sederhana. Kepuasan kerja sering berperan sebagai variabel intervening yang 

memperkuat atau melemahkan dampak tersebut. Dengan meningkatnya kepuasan 
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kerja, karyawan mungkin lebih termotivasi dan loyal, meskipun mengalami 

ketidakpastian dalam pekerjaan. Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh job 

insecurity terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh menjadi penting untuk dipelajari 

agar dapat memberikan pemahaman lebih lanjut dan solusi dalam manajemen 

sumber daya manusia perusahaan tersebut. 

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan peneliti pada tanggal 09 

Desember 2024 terhadap 20 karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh, ditemukan 

dinamika yang relevan dengan turnover intention, job insecurity, dan kepuasan 

kerja. Hasil wawancara memberikan gambaran bahwa terdapat faktor-faktor yang 

mempengaruhi keputusan mereka untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

Dari sisi turnover intention, sebagian karyawan mengindikasikan adanya 

kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan. Mereka mengungkapkan 

kekhawatiran terkait stabilitas pekerjaan, terutama jika perusahaan melakukan 

perubahan kebijakan atau restrukturisasi organisasi. Sejumlah karyawan merasa 

kesulitan dalam mencapai target kerja yang ditetapkan, sehingga mendorong 

mereka untuk mempertimbangkan peluang kerja lain yang menawarkan tingkat 

tekanan yang lebih ringan. Ketidakpastian terkait jenjang karir juga menjadi salah 

satu faktor utama yang mendorong keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Pada aspek job insecurity, perasaan ketidakberdayaan tampak jelas. 

Sebagian karyawan merasa bahwa posisi mereka di perusahaan tidak sepenuhnya 

aman, terutama ketika target kerja tidak tercapai. Muncul kekhawatiran mengenai 
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implikasi terhadap stabilitas pekerjaan mereka, karyawan merasa perlu bersaing 

dengan rekan kerja untuk mempertahankan posisi mereka. Persaingan internal di 

lingkungan kerja, yang pada dasarnya bertujuan untuk mendorong kinerja, 

terkadang memberikan tekanan tambahan bagi karyawan tertentu. Selain itu, 

adaptasi terhadap perubahan kebijakan perusahaan menjadi tantangan yang dapat 

mempengaruhi perasaan aman mereka dalam bekerja. 

Sementara itu, kepuasan kerja di antara karyawan menunjukkan variasi 

yang signifikan. Sebagian besar karyawan mengapresiasi dukungan dari atasan, 

fasilitas kerja yang memadai, serta gaji yang sesuai dengan standar Upah Minimum 

Kabupaten/Kota (UMK). Meski demikian, masih terdapat beberapa aspek yang 

dinilai belum berjalan secara optimal, seperti keterlambatan dalam pembayaran 

gaji, ketidakjelasan prosedur pelaksanaan lembur, serta inkonsistensi dalam 

penerapan Standar Operasional Prosedur (SOP) di lingkungan kerja. Selain itu, 

penghargaan terhadap kontribusi karyawan, dalam bentuk bonus, tunjangan, atau 

peluang pengembangan karir, dinilai masih memerlukan perhatian lebih dari 

manajemen. 

Secara keseluruhan, fenomena ini mencerminkan hubungan yang saling 

mempengaruhi antara turnover intention, job insecurity, dan kepuasan kerja. Ketiga 

variabel ini menjadi faktor penting dalam menentukan keputusan karyawan untuk 

bertahan atau meninggalkan perusahaan. Meskipun PT. Dunia Barusa Banda Aceh 

telah berupaya menciptakan suasana kerja yang kondusif, beberapa tantangan 

internal masih perlu diatasi untuk memastikan kesejahteraan karyawan dan 

meminimalkan potensi turnover. Jika tantangan-tantangan tersebut tidak segera 



6 
 

 

ditangani, daya tarik peluang kerja di luar perusahaan dapat menjadi faktor yang 

mempengaruhi keberlanjutan karyawan di PT. Dunia Barusa Banda Aceh.  

Berdasarkan uraian ini peneliti tertarik untuk memilih judul penelitian 

“Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh”. 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini: 

1. Seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh? 

2. Seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh? 

3. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh? 

4. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja mengintervening job insecurity 

terhadap turnover intention karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian yang dilakukan adalah: 

1. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

2. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh job insecurity terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 
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3. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap 

turnover intention karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

4. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh kepuasan kerja 

mengintervening job insecurity terhadap turnover intention karyawan pada 

PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Sebagai tambahan ilmu pengetahuan, wawasan penulis dan pembaca dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia khususnya dalam hal pengaruh job 

insecurity, kepuasan kerja dan turnover intention pada PT. Dunia Barusa Banda 

Aceh. Sebagai referensi dan bahan pertimbangan bagi penelitian sejenis yang akan 

dilakukan dimasa yang akan datang. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi organisasi dalam hal Job 

Insecurity Terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Berdasarkan uraian rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian di atas, 

maka ruang lingkup penelitian membahas mengenai bagaimana job insecurity 

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. Kemudian bagaimana pengaruh kedua variabel 
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tersebut terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 
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BAB II 

KAJIAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1 Landasan Teoritis 

2.1.1 Turnover Intention 

2.1.1.1 Pengertian Turnover Intention 

Menurut (Kherina Maulidah, Syarif Ali, 2022) Turnover merupakan   

tingkat   karyawan   yang   meninggalkan   pekerjaannya   atau   keluar   dari 

perusahaannya. Turnover  intention adalah  keinginan untuk  berpindah  dan  belum  

direalisasikan  oleh  karyawan. Turnover intention yang  tinggi  merupakan  sebuah 

masalah  yang  dihadapi  oleh  perusahaan  karena  dapat  mengganggu  kegiatan  

perusahaan.  Begitupun sebaliknya turnover yang  rendah  menandakan  bahwa  

bahwa  karyawan  memiliki  loyalitas  terhadap perusahaan  yang  ditandai  dengan  

adanya  rasa  memiliki,  suka  terhadap  pekerjaannya  dan  tingkat pengenalan  

organisasi    serta  lamanya  bekerja  dalam  sebuah  perusahaan. 

Menurut (Ratnaningsih, 2021) Turnover diartikan sebagai berakhirnya 

hubungan kerja seorang karyawan dengan organisasi atas keputusan pribadi. 

Sedangkan Intention adalah keinginan atau niat yang muncul dalam diri seseorang 

untuk melakukan sesuatu, biasanya mengacu pada tindakan atau perilaku yang 

ingin diwujudkan di masa mendatang. Dengan demikian, turnover intention adalah 

niat yang muncul setelah pertimbangan yang serius, di mana individu secara sadar 

memutuskan untuk meninggalkan pekerjaannya. Keputusan tersebut dapat terjadi 

karena pilihan pribadi (voluntary turnover) maupun karena faktor di luar 

kehendaknya (involuntary turnover). 



9 
 

 

Berdasarkan pendapat di atas, dapat dikatakan bahwa turnover intention 

adalah niat atau keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya yang belum 

direalisasikan, baik secara sukarela maupun tidak sukarela. Turnover intention yang 

tinggi menjadi tantangan bagi perusahaan karena dapat mengganggu operasional, 

sedangkan turnover intention yang rendah mencerminkan loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan. Loyalitas ini ditunjukkan melalui rasa memiliki, kepuasan 

terhadap pekerjaan, pengenalan organisasi, serta lamanya masa kerja di perusahaan. 

2.1.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention menurut 

(Yuliani & Abdi, 2023) sebagai berikut: 

1. Faktor Individual 

a. Usia 

Usia merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi turnover 

intention. Penelitian menunjukkan bahwa karakteristik demografis, 

termasuk usia, dapat berpengaruh signifikan terhadap niat seseorang 

untuk berpindah kerja. Umumnya, usia yang lebih muda cenderung 

memiliki tingkat turnover intention yang lebih tinggi, sedangkan 

usia yang lebih tua seringkali menunjukkan komitmen yang lebih 

besar terhadap pekerjaan. 

b. Masa Kerja 

Karyawan dengan masa kerja lebih lama biasanya memiliki 

komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi karena sudah 

terbiasa dengan budaya kerja, hubungan antar kolega, dan sistem 

kerja. Komitmen ini dapat menurunkan keinginan mereka untuk 

meninggalkan perusahaan. 

Sebaliknya, karyawan dengan masa kerja singkat cenderung 

memiliki ikatan yang lebih lemah sehingga lebih mudah 

memutuskan untuk mencari peluang lain. Semakin lama masa kerja, 

semakin besar kemungkinan karyawan merasa nyaman dan 

beradaptasi dengan peran dan lingkungan kerja, yang dapat 

mengurangi turnover intention. Karyawan baru mungkin merasa 

belum puas atau belum sepenuhnya memahami sistem kerja, yang 

dapat meningkatkan risiko turnover intention. 
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c. Jenis Kelamin 

Perempuan lebih bersedia mematuhi peraturan, Pria cenderung 

menunjukkan sikap yang lebih kompetitif dan memiliki peluang 

lebih tinggi dibandingkan perempuan dalam hal orientasi terhadap 

keberhasilan. Hal ini menyatakan bahwa laki-laki mempunyai 

tingkat turnover intention yang lebih tinggi daripada perempuan. 

d. Pendidikan 

Karyawan mengundurkan diri karena mereka beralasan ingin 

melanjutkan kuliah atau ingin fokus kuliah, hal ini karena mereka 

beranggapan bahwa bila setelah lulus kuliah mereka akan 

mendapatkan posisi yang lebih baik di perusahaan. Hal ini juga 

membenarkan pendapat bahwasanya bila pendidikan mereka lebih 

tinggi disuatu perusahaan tentu akan mendapatkan posisi yang lebih 

baik lagi serta mendapatkan penghargaan dan kompensasi juga akan 

lebih tinggi. 

e. Status Perkawinan 

Umumnya karyawan belum menikah. Dalam sebuah penelitian 

menyatakan bahwa karyawan yang sudah menikah memiliki tingkat 

absensi yang rendah dibandingkan dengan karyawan yang belum 

menikah. Hal ini menyatakan bahwa karyawan yang sudah menikah 

lebih termotivasi dibandingkan dengan karyawan yang belum 

menikah dalam hal produktivitas kerja. Sehingga karyawan yang 

belum menikah memiliki potensi yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan karyawan yang sudah menikah dalam hal turnover intention 

karyawan. 

2. Faktor Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja karyawan mempengaruhi keputusan mereka untuk tetap 

bertahan di perusahaan dan bekerja secara produktif. Sebaliknya, 

ketidakpuasan kerja dapat mendorong karyawan meninggalkan 

pekerjaannya. Ketidakpuasan sering muncul jika tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan tidak sesuai dengan kemampuan karyawan—baik 

terlalu rendah sehingga menimbulkan kejenuhan, maupun terlalu tinggi 

sehingga sulit dicapai. Kondisi ini dapat membuat karyawan merasa 

tidak puas dan memikirkan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih 

sesuai dengan keahliannya. 

3. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah keinginan karyawan untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi. Tingkat komitmen ini mempengaruhi loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan. Karyawan dengan komitmen tinggi 

cenderung lebih loyal, yang memberikan keuntungan bagi perusahaan. 

Sebaliknya, rendahnya komitmen organisasi dapat menyebabkan 

loyalitas yang rendah dan potensi karyawan meninggalkan perusahaan. 

2.1.1.3 Indikator Turnover Intention 

Adapun indikator turnover intention menurut (Syamsul et al., 2022) 

sebagai berikut: 
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1. Niat untuk meninggalkan perusahaan. 

Keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari perusahaan tempat ia 

bekerja saat ini. 

2. Dorongan untuk mencari pekerjaan lain. 

Motivasi yang muncul dari dalam diri karyawan untuk mulai mencari 

pekerjaan di tempat lain. 

3. Pertimbangan keluar dari perusahaan. 

Proses berpikir karyawan mengenai kemungkinan untuk mengundurkan 

diri dari perusahaan. 

4. Rencana meninggalkan perusahaan dalam waktu dekat. 

Perencanaan konkret dari karyawan untuk keluar dari perusahaan dalam 

waktu yang tidak lama lagi. 

5. Keinginan keluar dari perusahaan apabila terdapat peluang yang lebih baik. 

Keinginan karyawan untuk mengundurkan diri jika terdapat tawaran 

pekerjaan lain yang lebih menguntungkan. 

 

2.1.2 Job Insecurity 

2.1.2.1 Pengertian Job Insecurity 

Menurut (Christina M. Y. Rumengan, 2023) Job insecurity merupakan 

keadaan ketidakmampuan dalam menjaga kesinambungan yang diharapkan dalam 

kondisi kerja yang kritis. Job insecurity menjadi indikasi psikologis yang 

berhubungan dengan pemahaman karyawan akan masa depan mereka di tempat 

kerja yang penuh ketidakpastian. Job insecurity didefinisikan sebagai 

ketidaknyamanan dan ketidakamanan yang sehingga mendorong ancaman akan 

keberlangsungan kerja seseorang. Berdasarkan beberapa pengertian yang 

dijabarkan diatas, dapat disimpulkan bahwa job insecurity adalah perasaan yang 

didorong oleh ketidakmampuan, kekhawatiran, rasa terancam dan perasaan tidak 

berdaya yang dirasakan karyawan atas kondisi di dalam tempat kerja dan 

kelangsungan pekerjaan dimana depan.  

Menurut  (Eva Gayatri, 2020) Job Insecurity adalah ketakutan kehilangan 

pekerjaan, ancaman bahwa pekerjaannya dianggap tidak diperlukan lagi merupakan 

hal-hal biasa yang dapat terjadi dalam kehidupan kerja. Perubahan-perubahan 
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lingkungan juga dapat menimbulkan masalah pada perusahaan, reorganisasi juga 

perlu dilakukan untuk menghadapi perubahan tersebut, akibatnya adalah pekerjaan 

lama yang hilang dan tergantikan dengan pekerjaan yang baru, pekerjaan ini 

tentunya memerlukan ketrampilan yang baru. Setiap organisasi/perusahaan yang 

memberlakukan outsourching menimbulkan ketidakpastian pekerjaan, yang 

merupakan sumber ancaman bagi karyawan akan kehilangan pekerjaan tersebut. 

Job insecurity dapat diartikan  sebagai kondisi psikologis seseorang (karyawan) 

yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi 

lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanence). Kondisi ini muncul 

karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. 

Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak 

permanen menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job 

insecurity. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat dikatakan bahwa job 

insecurity adalah kondisi psikologis yang ditandai oleh perasaan khawatir, tidak 

aman, dan tidak berdaya yang dialami karyawan terhadap keberlangsungan 

pekerjaan mereka di tengah situasi kerja yang penuh ketidakpastian. Hal ini dapat 

dipicu oleh ketakutan kehilangan pekerjaan, perubahan lingkungan kerja, 

reorganisasi, atau penerapan sistem kontrak dan outsourcing yang memperbesar 

ketidakpastian pekerjaan. Job insecurity mencerminkan ketidakmampuan 

karyawan untuk merasa yakin terhadap masa depan mereka di tempat kerja dan 

keberlanjutan karir mereka. 
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2.1.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Job Insecurity 

Faktor-faktor yang mempengaruhi job insecurity menurut (Nurul 

Mardiana, 2022) diantaranya: 

1. Kondisi organisasi dan lingkungan. 

Kondisi organisasi dan lingkungan seperti perubahan dalam struktur 

organisasi dan komunikasi organisasional misalnya merger perusahaan, 

restrukturisasi, dan upaya perampingan perusahaan. 

2. Karakteristik jabatan dan individual 

Karakteristik jabatan dan individual seperti pengalaman kerja, posisi 

jabatan, latar belakang pendidikan, status sosial ekonomi, jenis kelamin, dan 

usia. 

3. Karakteristik personal pekerja 

Karakteristik personal pekerja adalah atribut atau ciri-ciri individual yang 

dimiliki oleh seorang karyawan yang mempengaruhi sikap, perilaku, dan 

kinerjanya di tempat kerja. Karakteristik ini mencakup berbagai aspek 

seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 

kepribadian, dan persepsi terhadap pekerjaan. 

2.1.2.3 Indikator Job Insecurity 

Adapun indikator job insecurity menurut (Christina M. Y. Rumengan, 2023) 

adalah sebagai berikut: 

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

pekerjaan.  

2. Munculnya peristiwa-peristiwa negatif yang menyebabkan kemungkinan 

terjadinya ancaman yang dirasakan oleh karyawan. 

3. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan oleh karyawan 

perusahaan terkait dengan potensi setiap peristiwa yang bersangkutan. 

4. Powerlessness atau ketidakberdayaan adalah ketidakmampuan karyawan 

dalam mencegah terjadinya ancaman yang akan berpengaruh terhadap 

pekerjaan. 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut (Suryani, 2022) kepuasan kerja merupakan faktor yang dimiliki 

oleh karyawan secara individu, yang merasakan kepuasan atau ketidakpuasan 

mereka dalam menyelesaikan pekerjaan. Karyawan akan berkinerja dengan baik, 

jika mereka memiliki kepuasan kerja yang tinggi begitu pula sebaliknya. Artinya 
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karyawan yang merasa puas secara individu terhadap pekerjaannya akan merasa 

senang melakukan pekerjaan tersebut, hal ini akan mempengaruhi kinerja mereka 

terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain kepuasan kerja mencerminkan sikap 

karyawan terhadap pekerjaannya yang berdampak pada hasil kerjanya. 

Menurut (Saputra, 2021) kepuasan kerja merupakan hal yang penting di 

dalam manajemen sumber daya manusia, hal ini mempengaruhi pada produktivitas 

karyawan dalam bekerja. Kepuasaan kerja bisa dilihat bagaimana karyawan dalam 

melakukan suatu perubahan karakteristik pekerjaannya. Sebuah organisasi yang 

baik akan menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi dengan adanya manajemen 

yang efektif. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang positif untuk pekerja 

mencakup perasan serta tingkah laku dalam tanggung jawab pekerjaannya pastinya 

melalui penilaian pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam pencapaian nilai – nilai 

penting yang ada di pekerjaan. 

Dari pengertian diatas dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah kondisi 

yang menggambarkan sikap positif karyawan terhadap pekerjaan yang berpengaruh 

langsung pada kinerja dan produktivitas mereka. Karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik karena 

adanya perasaan senang dan termotivasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat 

menurunkan kinerja. Kepuasan ini penting bagi manajemen sumber daya manusia 

karena dapat meningkatkan produktivitas, tanggung jawab, serta keterikatan 

karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada efektivitas dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 
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2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Robbins & Judge, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

1. Manajemen 

Kepuasan terhadap manajemen adalah kemampuan sistem manajemen 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan kondusif. Hal ini 

tercermin dalam evaluasi kinerja dan dukungan yang diberikan oleh 

manajemen. Rendahnya kualitas dukungan dan evaluasi dapat 

menyebabkan turunnya tingkat kepuasan kerja karyawan, menunjukkan 

bahwa efektivitas manajemen berperan penting dalam menentukan 

kepuasan kerja. 

2. Lingkungan Kerja 

Kepuasan terhadap lingkungan kerja adalah perasaan mengenai segala 

sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang 

berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung, yang 

dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja. 

3. Kompensasi 

Kepuasan kerja mengenai kompensasi merupakan faktor multidimensi 

dalam kepuasan kerja. Uang tidak hanya membantu orang memperoleh 

kebutuhan dasar, tetapi juga alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan 

pada tingkat yang lebih tinggi. Karyawan melihat kompensasi sebagai 

refleksi bagaimana manajemen memandang kontribusi mereka terhadap 

perusahaan, kompensasi meliputi gaji dan reward. 

4. Promosi Kerja 

Kepuasan terhadap promosi kerja adalah perasaan karyawan mengenai 

kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. 

Promosi berarti mendapatkan status tinggi di tempat kerja dengan 

melakukan pekerjaan yang efektif, serta secara umum akan meningkatkan 

status, posisi dan remunerasi karyawan dalam perusahaan. Promosi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.  

5. Pelatihan Kerja 

Kepuasan mengenai pelatihan diindikasikan dengan adanya efektivitas 

pelatihan, yaitu seberapa jauh keberhasilan dari tujuan dari pelaksanaan 

pelatihan karyawan. Efektivitas pelatihan ditunjukkan dari adanya 

perubahan perilaku; peningkatan pengetahuan, keterampilan dan sikap; 

hasil substansial dan terukur; dan reaksi karyawan terkait manfaat yang 

dirasakan dan peningkatan kinerjanya. Pelatihan yang efektif akan 

mendorong munculnya kepuasan kerja dalam kaitannya dengan 

pelaksanaan pekerja yang maksimal akibat adanya peningkatan 

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan kerja yang disebabkan 

pelatihan. 
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2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Asmaradinanda et al., 2024) beberapa indikator kepuasan kerja 

antara lain: 

1. Pekerjaan itu sendiri (Work it Self) 

Perasaan karyawan terhadap tugas dan tanggung jawab yang mereka 

jalankan dalam pekerjaan sehari-hari. 

2. Gaji (Pay) 

Kompensasi finansial yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas 

pekerjaan yang telah dilakukan. 

3. Promosi (Promotion) 

Kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk memperoleh 

peningkatan jabatan atau tanggung jawab dalam perusahaan. 

4. Supervisi 

Dukungan, perhatian, dan pengarahan yang diberikan oleh atasan kepada 

bawahannya dalam menjalankan pekerjaan. 

5. Teman atau rekan kerja (Work Group) 

Hubungan sosial yang terjalin antar sesama karyawan dalam lingkungan 

kerja, baik secara profesional maupun personal. 

2.2 Penelitian Sebelumnya 

Penelitian sebelumnya bertujuan membandingkan kesamaan dan perbedaan 

antara hasil riset terdahulu dengan hasil riset yang akan dilakukan sekarang. 

Beberapa penelitian yang berkaitan dengan Pengaruh Job Insecurity Terhadap 

Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh, yang telah diteliti oleh beberapa penelitian antara lain: 

Penelitian dari (Arya Rangga & Fitria Hermiati, 2023) dengan judul 

Pengaruh Stres Kerja dan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Karyawan Generasi Z Di 

Kabupaten Bekasi. Hasil pada penelitian ini, yaitu Stres Kerja dapat berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Job Insecurity dapat berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Stres Kerja dapat berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, Job Insecurity tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention, Kepuasan Kerja dapat 
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berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention, Kepuasan Kerja dapat 

memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention secara signifikan, dan 

Job Insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention yang 

dimediasi oleh Kepuasan Kerja. 

Penelitian dari (Abidin, 2020) dengan judul Pengaruh Job Insecurity, 

Kepuasan Dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Kontrak. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel job insecurity berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien regresi sebesar 0,334 

dan tingkat signifikansi sebesar 0,001, variabel kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien regresi sebesar -0,410 

dan tingkat signifikansi sebesar 0,004 dan variabel motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikansi terhadap turnover intention dengan koefisien regresi sebesar 

-0,512 dan tingkat signifikansi sebesar 0,001 maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel job insecurity, kepuasan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan kontrak DKRTH Surabaya. 

Penelitian dari (Fauzi & Jauhari, 2024) dengan judul Dampak Job insecurity 

dan Job Stress terhadap Turnover intention: Peran Mediasi Kepuasan Kerja di Bank 

Muamalat Yogyakarta. Hasil uji menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap niat berpindah kerja, sementara 

tidak memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Stres kerja 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap niat berpindah kerja tetapi tidak 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

memiliki dampak negatif dan signifikan terhadap niat berpindah kerja. Selain itu, 
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ketidakamanan kerja dan stres kerja memiliki dampak positif dan signifikan 

terhadap niat berpindah kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Penelitian dari (Hagi et al., 2024) dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Komitmen Organisasi Pada Karyawan Produksi PT. X. Hasil pada uji 

regresi sederhana pada penelitian ini adalah adalah 0,000 < 0,005, sehingga dapat 

dikatakan bahwa hipotesis dalam penelitian ini yaitu Hα diterima dan H0 ditolak, 

sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi. Pada hasil uji koefisien determinasi menghasilkan nilai R Square 

sebesar 0,358 (35,8%) yang menunjukan bahwa besarnya pengaruh kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi adalah sebesar 35,8% sehingga sisanya yaitu 64,2% 

dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain. 

Penelitian dari (Toyibah et al., 2024) dengan judul Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Job Insecurity, Dan Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan 

Industri Pengolahan Susu Kambing Etta Indotama. Hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan 

industri pengolahan susu kambing Etta Indotama. Job insecurity berpengaruh 

positif terhadap turnover intention karyawan pada industri pengolahan susu 

kambing Etta Indotama. Beban kerja juga mempunyai pengaruh positif terhadap 

turnover intention pekerja di pabrik susu Etta Indotama. 

Penelitian dari (Heryanda, 2019) dengan judul The Effect of Job Insecurity on 

Turnover Intention Through Work Satisfaction in Employees of PT Telkom Access 

Singaraja. Analisis menunjukkan bahwa (1) kepuasan kerja mampu memediasi 

secara parsial pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, (2) job insecurity 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) job 
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insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, (4) 

kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. 

Perbedaan dan persamaan antara penelitian peneliti dengan penelitian 

sebelumnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 2.1  

Penelitian Sebelumnya 

No Judul Nama 

Peneliti (tahun) 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

1 Pengaruh Stres 

Kerja dan Job 

Insecurity Terhadap 

Turnover Intention 

Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

pada Karyawan 

Generasi Z Di 

Kabupaten Bekasi 

(Arya Rangga & 

Fitria Hermiati, 

2023) 

Metode 

kuantitatif 

Hasil penelitian stres 

Kerja dan Job 

Insecurity 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. Stres 

Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

Turnover Intention, 

sedangkan Job 

Insecurity tidak. 

Kepuasan Kerja 

signifikan 

mempengaruhi 

Turnover Intention dan 

dapat memediasi 

pengaruh Stres Kerja, 

tetapi tidak memediasi 

pengaruh Job 

Insecurity terhadap 

Turnover Intention. 

1) Variabel Job 

Insecurity, 

Turnover 

Intention, 

dan 

Kepuasan 

kerja 

2) Metode 

penelitian 

1) Variabel 

penelitian 

2) Lokasi 

penelitian 

3) Jumlah 

sampel 

4) Metode 

pengambil

an sampel 

2 Pengaruh Job 

Insecurity, 

Kepuasan Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Karyawan 

Kontrak (Abidin, 

2020) 

Metode 

kuantitatif 

Hasil penelitian job 

insecurity, kepuasan 

kerja, dan motivasi 

kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention pada 

karyawan kontrak 

DKRTH Surabaya. 

1) Variabel Job 

Insecurity, 

Turnover 

Intention, 

dan 

Kepuasan 

kerja 

2) Metode 

penelitian 

3) Teknik 

analisis 

1) Variabel 

penelitian 

2) Lokasi 

penelitian 

3) Teknik 

pengambila

n sampel 

3 Dampak Job 

insecurity dan Job 

Stress terhadap 

Metode 

kuantitatif 

Hasil uji menunjukkan 

Job insecurity dan 

stres kerja memiliki 

dampak positif dan 

1) Variabel Job 

insecurity, 

Turnover 

intention dan 

1) Variabel 

penelitian 

2) Lokasi 

penelitian 
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No Judul Nama 

Peneliti (tahun) 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

Turnover intention: 

Peran Mediasi  

Kepuasan Kerja di 

Bank Muamalat 

Yogyakarta (Fauzi & 

Jauhari, 2024) 

signifikan terhadap 

Turnover intention, 

keduanya tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Job 

Insecurity dan stres 

kerja mempengaruhi 

Turnover Intention 

melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel 

intervening. 

Kepuasan 

Kerja 

2) Metode 

penelitian 

3) Teknik 

analisis 

3) Jumlah 

populasi 

dan 

sampel 

4 

 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasi Pada 

Karyawan Produksi 

PT. X (Hagi et al., 

2024) 

Metode 

kuantitatif 

Hasil penelitian ini 

menunjukan pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap komitmen 

organisasi. Pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap komitmen 

organisasi sehingga 

sisanya dipengaruhi 

oleh faktor atau 

variabel lain. 

1) Variabel 

Kepuasan 

kerja 

2) Metode 

penelitian 

1) Lokasi 

penelitian 

2) Jumlah 

populasi 

dan 

sampel 

5 Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Job 

Insecurity, Dan 

Beban  

Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

Karyawan Industri  

Pengolahan Susu 

Kambing Etta 

Indotama (Toyibah 

et al., 2024) 

 

Metode 

kuantitatif 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

Kepuasan Kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap Turnover 

Intention, sementara 

Job Insecurity dan 

Beban Kerja 

berpengaruh positif 

terhadap Turnover 

Intention karyawan di 

pabrik susu Etta 

Indotama. 

1) Variabel 

penelitianny

a yaitu Job 

Insecurity  

dan 

Kepuasan 

Kerja 

2) Metode 

penelitian 

 

1) Lokasi 

penelitian 

2) Jumlah 

populasi 

dan sampel 

6 The Effect of Job 

Insecurity on 

Turnover Intention 

Through Work 

Satisfaction in 

Employees of PT 

Telkom Access 

Singaraja  

(Heryanda, 2019) 

Metode 

kuantitatif 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja mampu 

memediasi secara 

parsial pengaruh job 

insecurity terhadap 

turnover intention, job 

insecurity memiliki 

pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja, job 

insecurity memiliki 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

1) Variabel Job 

Insecurity, 

Turnover 

Intention 

2) Metode 

penelitian 

1) Lokasi 

penelitian 

2) Jumlah 

populasi 

dan 

sampel 
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No Judul Nama 

Peneliti (tahun) 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

turnover intention, 

kepuasan kerja 

memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan Antara Job Insecurity dengan Turnover Intention 

Adanya job insecurity dan turnover intention di perusahaan sering kali tidak 

diinginkan, tetapi dalam praktiknya, keduanya dapat muncul sebagai konsekuensi 

dari kondisi atau kebijakan tertentu di lingkungan kerja. 

Menurut (Lista Meria, 2019) hubungan antara job insecurity 

(ketidakamanan kerja) dan turnover intention (keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan) biasanya memiliki korelasi yang positif, artinya semakin tinggi tingkat 

job insecurity yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi pula kemungkinan 

mereka memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaannya. 

Job insecurity seringkali menjadi faktor utama dalam meningkatnya tingkat 

turnover di banyak organisasi. Perusahaan yang ingin mengurangi turnover 

intention perlu memastikan stabilitas dan kejelasan posisi kerja bagi karyawan, 

sehingga karyawan merasa aman dan cenderung bertahan lebih lama. 

2.3.2 Hubungan Antara Job Insecurity dengan Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja sangat penting dalam perusahaan karena berpengaruh 

langsung pada produktivitas, loyalitas, dan kualitas kinerja karyawan, yang pada 

akhirnya berdampak pada performa serta kesuksesan perusahaan secara 

menyeluruh. Salah satu alasan utama pentingnya kepuasan kerja adalah 

kemampuannya untuk meningkatkan produktivitas, karyawan yang merasa puas 

cenderung lebih termotivasi dan antusias dalam bekerja. Mereka dapat lebih fokus 
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pada tugas-tugas mereka dan menunjukkan performa yang lebih optimal. Kepuasan 

kerja juga dapat meminimalkan terjadinya kesalahan atau kelalaian, sehingga 

secara keseluruhan meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Menurut (Agoestyna & Mulyana, 2022) hubungan antara job insecurity dan 

kepuasan kerja pada karyawan menunjukkan arah yang signifikan dan negatif, 

artinya semakin tinggi job insecurity, semakin rendah kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja dan kepuasan hidup karyawan akan meningkat ketika job insecurity menurun. 

Hubungan signifikan antara job insecurity dan kepuasan kerja ini memperlihatkan 

bahwa rasa aman dalam pekerjaan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan 

karyawan. 

2.3.3 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention 

Menurut (Tampubolon & Sagala, 2020) mengungkapkan bahwa 

menyatakan bahwa Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention. Dikarenakan semakin tinggi Kepuasan Kerja maka semakin 

menurunkan nilai Turnover Intention perusahaan tersebut, sebaliknya jika 

Kepuasan kerja menurun maka akan meningkatkan Turnover Intention pada 

perusahaan. Hasil penelitian hubungan negatif kepuasan kerja terhadap turnover 

intention ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Halimah, et al., 

(2016) di Indonesia dan penelitian yang dilakukan oleh Paripurna, et al (2016) di 

Indonesia, penelitian sebelumnya diatas menyebutkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Sesuai dengan landasan teoritis penelitian sebelumnya, maka hubungan 

antara variabel dalam penelitian ini dapat dijelaskan pada gambar 2.1 berikut: 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2024) 

2.5 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah jawaban sementara atas penelitian yang masih 

mengandung kemungkinan benar atau salah. Dari judul penelitian ini bahwa 

terdapat variabel dependen (Y) yaitu turnover intention, (X) job insecurity, (Z) 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Maka adapun hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 : Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

H2 : Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan 

pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

H4 : Kepuasan kerja mengintervening pengaruh job insecurity terhadap turnover 

intention karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh.

Job 

Insecurity 

(X) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

Kepuasan 

Kerja 

(Z) 

H4 

H1 

H2 
H3 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

3.1.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan analisis asosiatif. Penelitian ini merupakan 

penelitian yang akan menguji hubungan antara variabel independen yaitu job 

insecurity terhadap variabel dependen yaitu turnover intention dan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening. Data kuantitatif dalam penelitian ini diperoleh dari 

nilai angket (kuesioner), populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Dunia 

Barusa Banda Aceh. 

3.1.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada sebuah perusahaan yang terletak Jln. 

Muhammad Hasan No 8, Batoh, Lueng Bata, Kota Banda Aceh, Aceh. 

3.1.3 Horizon Waktu Penelitian 

Waktu penelitian adalah waktu dimana peneliti akan melakukan penelitian. 

Dalam penelitian ini peneliti akan melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh”. Penelitian ini 

dilaksanakan mulai dari bulan oktober 2024 sampai selesai. Berikut tabel grafik 

perkembangannya, sebagai berikut : 
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Tabel 3.1 

Horizon Waktu Penelitian 

No Keterangan 
Sep 

2024 

Okt 

2024 

Nov 

2024 

Des 

2024 

Jan 

2025 

Feb 

2025 

Mar 

2025 

Apr 

2025 

Mei 

2025 

Jun 

2025 

Jul 

2025 

 

1 
Pengajuan 

Judul 
                       

2 Survey Awal                        

3 
Penyusunan 

Proposal 
                       

4 
Seminar 

Proposal 
                       

5 
Pembagian 

kuisioner 
                       

6 

Penelitian dan 

Penyusunan 

Skripsi 

                       

7 

Sidang dan 

Ujian 

Komprehensif 

                       

Sumber: Dikembangkan Oleh Peneliti (2025) 

 

3.1.4 Unit Analisis 

Data yang dikumpulkan secara individual digunakan untuk menghitung unit 

analisis pada tingkat agregasi yang lebih tinggi. Karakteristik unit analisis ini 

menunjukkan bahwa tingkat yang lebih rendah termasuk dalam tingkat yang lebih 

tinggi. Oleh karena itu, peneliti perlu menentukan unit analisis sejak tahap 

perumusan pertanyaan penelitian, karena metode pengumpulan data, ukuran 

sampel, dan variabel yang dimasukkan dalam kerangka penelitian seringkali 

ditentukan oleh tingkat pengumpulan data untuk analisis. Dalam penelitian ini, unit 

observasi yang dijadikan sebagai unit analisis adalah karyawan PT. Dunia Barusa 

Banda Aceh. 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1 Populasi Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2021) populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas: 

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
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oleh penulis untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh yang 

berjumlah 145 orang. 

3.2.2 Sampel Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2021) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pengambilan sampel dilakukan 

karena adanya keterbatasan dana, waktu dan tenaga yang dimiliki oleh peneliti, 

biasanya pada penelitian dengan jumlah populasi besar. Apabila peneliti dapat 

menjangkau seluruh populasi maka tidak perlu dilakukan pengambilan sampel. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling incidental 

yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan 

sebagai sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui cocok sebagai 

sumber data (Mariansyah et al., 2020). 

Dalam penelitian ini pengumpulan sampel menggunakan rumus slovin. 

Slovin adalah sebuah rumus atau formula untuk menghitung jumlah sampel 

minimal apabila perilaku dari sebuah populasi tidak diketahui secara pasti.  

n = N 

             1 + 𝑁.𝑒2 

 

 

 

Dimana :  n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi = 145 

e = error margin = 5% (0,05) 

 

Disini penelitian akan menentukan sampel tersebut menggunakan rumus 

slovin, yaitu: 
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n = N 

             1 + 𝑁.𝑒
2 

 

n =  145 

            1 + ( 145 × 0,05)
2 

 

n =  145 

           1 + ( 145 × 0,0025) 

 

     n =  145 

1 + 0,3625 

 

n = 145 

      1,3625 

 

     n = 106,4 

 

Penelitian ini membulatkannya menjadi 106.  

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 

Sumber data dimaksudkan untuk memperoleh informasi yang relevan, 

akurat dan reliabel. Sumber data yang digunakan antara lain (Sugiyono, 2019:139): 

1) Data primer diperoleh dari dokumentasi dan daftar pertanyaan (kuesioner). 

Untuk memperoleh data mengenai variabel yang diteliti maka dilakukan 

pengumpulan data dengan menggunakan Kuesioner. Kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah tertutup, yaitu pertanyaan yang 

dirancang berbentuk pilihan yang telah disediakan. 

2) Data sekunder dalam penelitian ini bersumber dari studi pustaka melalui 

artikel majalah pemasaran maupun yang diambil dari internet untuk 

mendapatkan data-data dalam penelitian ini. 

Menurut (Sugiyono, 2021) teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan 

pengamatan (observasi), pernyataan (kuesioner) dan wawancara (interview). 

1. Pengamatan (observation), yaitu dengan menggunakan pengamatan 

langsung pada objek penelitian. 
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2. Daftar pertanyaan (kuesioner), yaitu pengumpulan data dengan memakai 

daftar pertanyaan/angket yang sudah dipersiapkan sebelumnya dan 

diberikan pada responden. Dimana responden memilih salah satu 

jawaban yang sudah disediakan pada daftar pertanyaan. 

3. Wawancara (interview), yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan 

mengajukan beberapa pertanyaan secara langsung kepada narasumber 

terkait. 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan skala likert sebagai alat ukur 

instrumen penelitian yang telah ditentukan variabel sebelumnya. 

Tabel 3.2 

Skala Likert 

No Pilihan Jawaban Skor 

1  Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

2  Tidak Setuju (TS) 2 

3  Kurang Setuju (KS) 3 

4  Setuju (S) 4 

5  Sangat Setuju (SS) 5 

Sumber : (Arikunto, 2020) 

3.4 Definisi dan Operasional Variabel 

Definisi operasional merujuk pada penentuan makna setiap variabel yang 

sedang diselidiki dalam sebuah penelitian. Dalam penelitian ini, terdapat tiga 

variabel utama, yaitu turnover intention variabel terikat (Y), job insecurity variabel 

bebas (X), dan kepuasan kerja (Z) variabel intervening. Setiap variabel dilengkapi 

dengan definisi operasional dan indeks yang digunakan sebagai alat pengukuran. 

Definisi operasional variabel dan indikator penelitian ini: 

Tabel 3.3 

Definisi Operasional Variabel 

No. Variabel Definisi Indikator Ukuran Skala Item 

1 
Turnover 

Intention 

(Y) 

Turnover intention 

merupakan 

keinginan yang 

telah direnungkan 

dan dipikirkan 

1. Niat untuk 

meninggalkan 

perusahaan. 

1-5 Likert A1-A5 
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No. Variabel Definisi Indikator Ukuran Skala Item 

dengan matang atas 

kehendaknya 

sendiri untuk 

memutuskan ikatan 

dengan 

pekerjaannya saat 

itu. (Ratnaningsih, 

2021) 

2. Dorongan untuk 

mencari pekerjaan 

lain. 

3. Pertimbangan untuk 

keluar dari 

perusahaan. 

4. Rencana 

meninggalkan 

perusahaan dalam 

waktu dekat. 

5. Keinginan keluar 

dari perusahaan jika 

ada peluang lebih 

baik. (Syamsul et 

al., 2022) 

2. 
Job 

Insecurity 

(X) 

Job Insecurity 

adalah ketakutan 

kehilangan 

pekerjaan, 

ancaman bahwa 

pekerjaannya 

dianggap tidak 

diperlukan lagi 

merupakan hal-hal 

biasa yang dapat 

terjadi dalam 

kehidupan kerja 

(Eva Gayatri, 

2020) 

1. Tingkat ancaman 

yang dirasakan 

karyawan 

2. Munculnya 

peristiwa-peristiwa 

negative 

3. Tingkat 

kepentingan-

kepentingan yang 

dirasakan oleh 

karyawan 

4. Powerlessness atau 

ketidakberdayaan 

(Christina M. Y. 

Rumengan, 2023) 

1-4 Likert B1-B4 

3. 
Kepuasan 

kerja 

(Z) 

Kepuasan kerja 

merupakan faktor 

yang dimiliki oleh 

karyawan secara 

individu, yang 

merasakan 

kepuasan atau 

ketidakpuasan 

mereka dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan. 

(Suryani, 2022) 

1. Pekerjaan itu sendiri 

(Work it self) 

2. Gaji (Pay) 

3. Promosi 

(Promotion) 

4. Supervisi 

5. Teman atau rekan 

kerja (Work 

Group)(Asmaradina

nda et al., 2024) 

1-5 Likert C1-C5 

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2024) 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini, digunakan metode analisis 

jalur (path analysis). Metode ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh langsung 

maupun tidak langsung dari variabel-variabel yang diasumsikan sebagai penyebab 

terhadap variabel-variabel yang dianggap sebagai akibat. 
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Menurut (Sugiyono, 2021) analisis jalur merupakan bagian dari model 

regresi yang digunakan untuk mengevaluasi hubungan sebab-akibat antara 

variabel-variabel tertentu. Koefisien jalur diperoleh dari nilai koefisien regresi yang 

telah dinormalisasi, yang dikenal sebagai standardized coefficients. Dalam 

penelitian ini, penulis berupaya menganalisis dan memastikan adanya pengaruh 

kepemimpinan inklusif terhadap perilaku inovatif karyawan, serta bagaimana hal 

tersebut mempengaruhi perceived organizational support. 

Persamaan matematis untuk diagram jalur sub struktur 1 adalah: 

Z = ρzx X + e1 

Y = ρzx X + ρyz Z + e2 

dimana:   

Z = Kepuasan kerja 

Y = Turnover intention 

X = Job insecurity 

ρ = Koefisien jalur 

e1, e2 = Structural error 

3.6 Pengujian Data 

Pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan 

reliabilitas yang bertujuan untuk menguji apakah suatu kuesioner yang dirancang 

layak atau tidak digunakan sebagai instrumen/alat penelitian. Suatu alat ukur dapat 

dikatakan layak jika diukur terhadap beberapa subjek yang sama dan diperoleh hasil 

yang konsisten/sama (Hartono, 2021). Perhitungan statistik hasil pengujian 

validitas dan reliabilitas ini menggunakan bantuan program Software SPSS versi 

27. 
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3.6.1 Uji Validitas 

Menurut (Sugiyono, 2021) uji validitas berhubungan dengan ketepatan alat 

ukur dalam mencapai sasaran. Alat pengukuran disebut valid jika hasil 

pengukurannya tepat, nyata/benar. Uji validitas dilakukan dengan menghitung 

koefisien korelasi antar subjek pada item pertanyaan dengan skor dari hasil 

kuesioner, yaitu dengan mencari nilai koefisien korelasi (r) dari masing-masing 

pertanyaan dan dibandingkan nilai kritik tabel korelasi r dengan kriteria keputusan 

yaitu : 

1. Jika r hitung > r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

2. Jika r hitung < r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur keakuratan dan konsistensi 

instrumen/alat penelitian dengan menguji keandalan butir-butir pertanyaan dalam 

kuesioner. 

Menurut (Sugiyono, 2021) Uji reliabilitas adalah digunakan untuk 

mengetahui apakah alat pengumpul data menunjukkan tingkat ketepatan, tingkat 

keakuratan, kestabilan atau konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu. 

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 

Alpha > 0,60. 

3.6.3 Uji Asumsi Klasik 

3.6.3.1 Uji Normalitas 

Menurut (Sugiyono, 2021) Uji Normalitas diperlukan untuk mengetahui 

apakah distribusi data normal atau tidak.  Pengujian normalitas dalam penelitian ini 
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dilakukan dengan menganalisis grafik normal probability plot. Grafik ini 

membandingkan distribusi kumulatif data yang sesungguhnya dengan distribusi 

normal. Jika terlihat sebasaran error (berupa titik atau dot) masih ada disekitar garis 

lurus, maka hal ini menunjukan model regresi memenuhi asumsi normalitas, atau 

residu dari model dapat dianggap berdistribusi secara normal. 

• Apabila nilai signifikansi diatas 5% atau 0,05 maka data memiliki distribusi 

normal. Sedangkan jika hasil uji One Sample Kolmogorov Smirnov 

menghasilkan nilai signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data tidak 

memiliki distribusi normal. 

3.6.3.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk melihat apakah dalam model regresi 

terdapat korelasi antar variabel independennya. Untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinearitas dapat dilakukan dengan cara melihat nilai tolerance dan Variance 

Inflation Factor (VIF). (Jayanti, 2018) 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Uji multikolinieritas dapat 

dideteksi dengan nilai cutoff yang menunjukkan nilai tolerance > 0,1 atau sama 

dengan nilai VIF < 10. 

3.6.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 

berbeda maka disebut heteroskedastisitas. (Ghozali, 2019) 

Kriteria yang digunakan dalam uji heteroskedastisitas yaitu. 
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1. Jika nilai signifikan (p-value) semua independen >0,05 maka tidak 

terjadi kasus heteroskedastisitas. 

2. Jika nilai signifikan (p-value) semua independen <0,05 maka terjadi 

kasus heteroskedastisitas. 

3.7 Pengujian Hipotesis 

3.7.1 Uji T 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat 

keyakinan (convident interval) 95% dengan keputusan digunakan untuk menguji 

tingkat signifikansi variabel X terhadap Y Melalui Z. Dengan kriteria pengujian : 

H01 : Job insecurity tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada PT.  

Dunia Barusa Banda Aceh. 

Ha1 : Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention pada PT. Dunia 

Barusa Banda Aceh. 

H02 : Job insecurity tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.  

Dunia Barusa Banda Aceh. 

Ha2 : Job insecurity berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Dunia  

Barusa Banda Aceh. 

H03 : Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada  

PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

Ha3 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada PT.  

Dunia Barusa Banda Aceh. 

H04 : Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh job insecurity terhadap  

turnover intention pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

Ha4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover  
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intention pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah : 

H0 diterima jika t hitung < t table pada α = 5%  

H0 ditolak jika t hitung > t table pada α = 5% 

3.7.2 Uji F 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat (Sarwono, 2018). Kriteria pengujiannya adalah : 

H0 : Job insecurity secara simultan tidak berpengaruh terhadap turnover  

intention dengan kepuasan kerja pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

Ha : Job insecurity secara simultan berpengaruh terhadap turnover  

intention dengan kepuasan kerja pada PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

3.7.3 Uji Determinasi (R2) 

Uji Determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar kontribusi 

variabel bebas terhadap variabel terikat (Ghozali, 2019). Jika Koefisien 

Determinasi (R2) semakin besar (mendekati satu) menunjukkan semakin baik 

kemampuan X menerangkan Y, dimana 0 < R2< 1. Sebaliknya, jika R2 semakin 

kecil (mendekati nol), maka akan dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas 

adalah kecil terhadap variabel terikat. Pada penelitian ini R Square yang digunakan 

adalah R Square yang sudah disesuaikan atau Adjusted R Square (Adjusted R2) 

dengan jumlah variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Nilai Adjusted R2 

dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan kedalam. 
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3.7.4 Uji Sobel (Sobel Test) 

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh uji sobel (sobel test). Menurut (Ghozali, 2019) uji sobel 

digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel mediasi yang dihasilkan pada 

analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki 

asumsi nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Sobel test digunakan untuk 

menguji apakah pengaruh variabel mediasi yang dihasilkan nanti akan signifikan 

atau tidak. 

𝑆𝑎𝑏 = √𝑏²𝑠𝑎² + 𝑎²𝑠𝑏² + 𝑠𝑎²𝑠𝑏² 

Keterangan : 

Sab  : Standard error pengaruh mediasi 

a : Jalur X ke Z 

b  : Jalur Z ke Y 

sa  : Standar error koefisien a  

sb  : Standar error koefisien b 

Kemudian untuk menguji signifikan, maka dapat menghitung nilai t dari 

hasil Sab dan koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 

t = 
ab 

      Sab 

 

Nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Apabila t hitung lebih besar 

dari nilai t tabel, maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh intervening. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum PT. Dunia Barusa Banda Aceh 

4.1.1 Deskripsi Perusahaan 

PT. Dunia Barusa merupakan salah satu outlet resmi Toyota yang berada di 

bawah naungan PT. Astra International – Toyota Sales Operation (Auto2000), yang 

berperan sebagai jaringan distribusi dan layanan kendaraan Toyota di Indonesia. 

Cabang Banda Aceh didirikan sebagai bagian dari komitmen Toyota untuk 

meningkatkan aksesibilitas layanan kepada konsumen di wilayah Aceh serta 

memperluas jaringan pemasaran di wilayah barat Indonesia. Perusahaan ini 

berlokasi di Jalan Muhammad Hasan No. 8, Gampong Batoh, Kecamatan Lueng 

Bata, Kota Banda Aceh, dengan luas lahan sekitar 5.427 meter persegi. PT. Dunia 

Barusa Cabang Banda Aceh merupakan cabang kedua setelah Lhokseumawe, yang 

didirikan untuk memenuhi kebutuhan konsumen akan layanan menyeluruh, seperti 

penjualan kendaraan baru, layanan purnajual (after-sales service), penyediaan suku 

cadang, serta bengkel resmi. 

Sebagai salah satu cabang yang ditunjuk langsung oleh Toyota Astra Motor 

(TAM), cabang Banda Aceh juga menjadi proyek percontohan (pilot project) dalam 

implementasi desain interior baru showroom Toyota yang diperkenalkan sejak 

tahun 2007. Desain tersebut dirancang untuk menciptakan suasana ruang yang 

modern dan nyaman guna meningkatkan pengalaman pelanggan dalam menerima 

layanan perusahaan. Seiring dengan perkembangan pasar otomotif di Aceh, PT. 

Dunia Barusa terus menunjukkan peningkatan kinerja, baik dari sisi penjualan 

maupun pelayanan. Pada tahun 2012, perusahaan mencatatkan penjualan lebih dari 
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2.150 unit kendaraan di wilayah Banda Aceh. Capaian ini mendorong pembukaan 

cabang baru di Meulaboh, sehingga saat ini PT. Dunia Barusa memiliki tiga outlet 

utama, yaitu di Banda Aceh, Lhokseumawe, dan Meulaboh. 

4.1.2 Visi dan Misi PT. Dunia Barusa Banda Aceh 

1. Visi 

PT. Dunia Barusa menjadi satu – satunya dealer resmi yang memberikan 

pelayanan terbaik kepada setiap pelanggan. 

2. Misi 

a. Memberikan kemudahan untuk customer dalam mendapatkan, merawat 

dan melakukan perbaikan mobil kendaraan Toyota di Aceh. 

b. Menjadi Toyota Best in Town Dealer. 

c. Bersama membangun ekonomi daerah. 

4.1.3 Struktur Organisasi PT. Dunia Barusa Banda Aceh 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi PT. Dunia Barusa Banda Aceh 
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4.2 Karakteristik Responden 

Karakteristik responden menggambarkan identitas dasar responden yang 

dianalisis berdasarkan beberapa aspek, yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan 

terakhir, status perkawinan, penghasilan perbulan, dan masa kerja. Seluruh data 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 106 orang karyawan yang bekerja 

di PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Pengelompokan responden menurut jenis kelamin yaitu dari 106 responden 

yang merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh dapat dilihat melalui 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

1. Laki-laki 76 71,7% 

2. Perempuan 30 28,3 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini yang memiliki jenis kelamin laki-laki sebanyak 

76 responden (71,7%) dan perempuan sebanyak 30 responden (28,3%). Hasil di 

atas menunjukkan mayoritas responden adalah laki-laki. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

Pengelompokan responden menurut usia yaitu dari 106 responden yang 

merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh berdasarkan tabel berikut 

ini: 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Presentase 

1. <25 Tahun 37 34,9% 

2. 26-31 Tahun 33 31.1% 

3. 32-37 Tahun 22 20.8% 

4. 38-43 Tahun 11 10.4% 

5. 44-50 Tahun 3 2.8% 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden yang berusia kurang 

dari 25 tahun merupakan kelompok usia terbanyak yang berpartisipasi dalam 

penelitian ini, yaitu sebanyak 37 responden (34,9%). Diikuti oleh responden berusia 

26–31 tahun sebanyak 33 responden (31,1%), usia 32–37 tahun sebanyak 22 

responden (20,8%), usia 38–43 tahun sebanyak 11 responden (10,4%), dan yang 

paling sedikit adalah responden berusia 44–50 tahun sebanyak 3 responden (2,8%). 

Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kelompok usia 

muda, yaitu di bawah 31 tahun. 

3. Karakteristik Responden Pendidikan Terakhir. 

Pengelompokan responden menurut pendidikan terakhir yaitu dari 106 

responden yang merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh dapat 

dilihat melalui tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase 

1. SLTA 51 48,% 

2. Diploma (D3) 6 5,1% 

3. Sarjana (S1) 48 45,% 

4. Pascasarjana (S2/S3) 1 0,9% 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 
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Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden dalam penelitian ini 

memiliki tingkat pendidikan terakhir yang bervariasi. Mayoritas responden 

memiliki latar belakang pendidikan SLTA sebanyak 51 responden (48,1%). 

Selanjutnya, sebanyak 48 responden (45,3%) merupakan lulusan Sarjana (S1). 

Responden dengan tingkat pendidikan Diploma (D3) berjumlah 6 responden 

(5,7%), sedangkan responden dengan pendidikan terakhir Pasca Sarjana (S2/S3) 

hanya berjumlah 1 responden (0,9%). Dengan demikian, total jumlah responden 

dalam penelitian ini adalah 106 orang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden memiliki latar belakang pendidikan menengah atas dan sarjana. 

4. Karakteristik Responden Status Perkawinan. 

Pengelompokan responden menurut status perkawinan yaitu dari 106 

responden yang merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh dapat 

dilihat melalui tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Status Perkawinan 
No Status Perkawinan Frekuensi Presentase 

1. Belum Menikah 59 55,7% 

2. Sudah Menikah 45 42,5% 

3. Pernah Menikah 2 1,9% 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa responden yang belum menikah 

berjumlah sebanyak 59 responden (55,7%), sudah menikah sebanyak 45 responden 

(42,5%), dan pernah menikah sebanyak 2 responden (1,9%). Hal ini menunjukkan 

bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah mereka yang belum 

menikah. 
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5. Karakteristik Responden Penghasilan Perbulan. 

Pengelompokan responden menurut penghasilan perbulan yaitu dari 106 

responden yang merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh dapat 

dilihat melalui tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden Penghasilan Perbulan 
No Penghasilan Perbulan Frekuensi Presentase 

1. <Rp. 2.500.000 34 32,1% 

2. Rp. 2.600.000 - Rp. 4.000.000 48 45,3% 

3. Rp. 4.100.000 - Rp. 5.500.000 20 18,9% 

4. >Rp. 5.600.000 4 3,8% 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden 

memiliki penghasilan per bulan pada kisaran Rp. 2.600.000 – Rp. 4.000.000, yaitu 

sebanyak 48 responden (45,3%). Selanjutnya, responden dengan penghasilan 

kurang dari Rp. 2.500.000 berjumlah 34 orang (32,1%), kemudian diikuti oleh 

responden dengan penghasilan antara Rp. 4.100.000 – Rp. 5.500.000 sebanyak 20 

orang (18,9%), dan yang memiliki penghasilan di atas Rp. 5.500.000 hanya 

sebanyak 4 orang (3,8%). Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat penghasilan menengah ke bawah. 

6. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

Pengelompokan responden menurut masa kerja yaitu dari 106 responden 

yang merupakan karyawan PT. Dunia Barusa Banda Aceh dapat dilihat melalui 

tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Frekuensi Presentase 

1. <5 Tahun 43 40,6% 

2. 6-10 Tahun 37 34,9% 

3. 11-15 Tahun 18 17,0% 

4. 16-20 Tahun 8 7,5% 

5. >21 Tahun 0 0,0% 

Total 106 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki 

masa kerja kurang dari 5 tahun, yaitu sebanyak 43 responden (40,6%). Kemudian, 

responden dengan masa kerja 6–10 tahun sebanyak 37 orang (34,9%), diikuti oleh 

responden yang telah bekerja selama 11–15 tahun sebanyak 18 orang (17,0%), dan 

yang memiliki masa kerja 16–20 tahun sebanyak 8 orang (7,5%). Sementara itu, 

tidak ada responden yang memiliki masa kerja lebih dari 21 tahun. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai frekuensi 0 dan persentase 0,0%. Artinya, tidak terdapat 

karyawan yang telah bekerja selama lebih dari 21 tahun di perusahaan ini, yang 

menguatkan kesimpulan bahwa sebagian besar responden adalah karyawan dengan 

masa kerja yang relatif baru atau belum terlalu lama bekerja. 

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini mengamati satu variabel bebas (independent variabel) yaitu 

variabel job insecurity (X) dan variabel intervening kepuasan kerja (Z), juga 

mengamati satu variabel terikat (dependent variable) yaitu variabel turnover 

intention (Y). 
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4.3.1 Deskripsi Variabel Turnover Intention 

Variabel dependen adalah variabel terikat, dalam penelitian ini variabel terikat 

tersebut adalah turnover intention. Adapun deskripsi hasil penelitian ini pada 

variabel turnover intention adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Variabel Turnover Intention 

Item Pernyataan 
STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Rata-

Rata F % F % F % F % F % 

Saya memiliki keinginan 

untuk meninggalkan 

perusahaan ini. 

3 2,8 14 13,2 18 17,0 31 29,2 40 37,7 3,86 

Saya pernah melamar 

pekerjaan di perusahaan 

lain saat masih bekerja di 

perusahaan ini. 

3 2,8 14 13,2 13 12,3 33 31,1 43 30,6 3,93 

Saya sering 

mempertimbangkan untuk 

mengundurkan diri dari 

pekerjaan saya saat ini. 

0 0 15 14,2 15 14,2 41 38,7 35 33,0 3,91 

Saya berencana mencari 

pekerjaan baru dalam 

waktu dekat. 

3 2,8 17 16,0 13 12,3 36 34,0 37 34,9 3,82 

Saya akan keluar dari 

pekerjaan ini jika 

mendapatkan kesempatan 

yang lebih baik. 

4 3,8 9 8,5 7 6,6 46 43,4 40 37,7 4,03 

Nilai Rerata 3,91 

 Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

 Berdasarkan Tabel 4.7 di atas dapat dijelaskan bahwa responden memiliki 

turnover intention dengan nilai rata-rata 3,91, yang berarti responden menyatakan 

setuju. Responden memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan ini, dengan 

nilai rata-rata 3,86 yang berarti responden menyatakan setuju. Responden juga 

pernah melamar pekerjaan di perusahaan lain saat masih bekerja di perusahaan ini, 

dengan nilai rata-rata 3,93 yang menunjukkan responden setuju. Responden sering 

mempertimbangkan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan saat ini, dengan nilai 

rata-rata 3,91 yang berarti responden menyatakan setuju. Responden menyatakan 

berencana untuk mencari pekerjaan baru dalam waktu dekat, dengan nilai rata-rata 
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3,82 yang berarti responden setuju. Terakhir, responden menyatakan akan keluar 

dari pekerjaan ini jika mendapatkan kesempatan yang lebih baik, dengan nilai rata-

rata 4,03 yang berarti responden menyatakan sangat setuju. 

 Dapat disimpulkan bahwa variabel turnover intention memiliki nilai rata-

rata sebesar 3,91, yang artinya secara umum responden menyatakan setuju terhadap 

semua pernyataan yang terdapat pada kuesioner untuk variabel turnover intention. 

4.3.2 Deskripsi Variabel Job Insecurity 

Variabel independen adalah variabel bebas yang mempengaruhi variabel 

terikat atau variabel dependen, sedangkan variabel independen terdiri dari variabel 

job insecurity. Deskripsi hasil penelitian ini pada variabel job insecurity adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Variabel Job Insecurity 

Item Pernyataan 
STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Rata-

Rata F % F % F % F % F % 

Saya khawatir kehilangan 

pekerjaan karena 

diberhentikan. 

8 7,5 5 4,7 11 10,4 43 40,6 39 36,8 3,94 

Saya sering merasa cemas 

dan gelisah terhadap hal-hal 

yang bisa mempengaruhi 

pekerjaan saya. 

7 6,6 9 8,5 11 10,4 47 44,3 32 30,2 3,83 

Saya merasa pekerjaan yang 

saya lakukan memiliki 

peran penting bagi 

perusahaan dan diri saya 

sendiri. 

4 3,8 8 7,5 3 2,8 44 41,5 47 44,3 4,15 

Saya merasa keputusan di 

tempat kerja sering dibuat 

tanpa mempertimbangkan 

kepentingan karyawan 

seperti saya. 

7 6,6 10 9,4 16 15,1 40 37,7 33 31,1 3,77 

Nilai Rerata 3,92 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas dapat dijelaskan bahwa responden mengalami 

job insecurity dengan nilai rata-rata 3,92 yang berarti responden menyatakan setuju. 
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Responden merasa khawatir kehilangan pekerjaan karena diberhentikan, dengan 

nilai rata-rata 3,94 yang berarti responden menyatakan setuju. Responden sering 

merasa cemas dan gelisah terhadap hal-hal yang bisa mempengaruhi pekerjaan 

mereka, dengan nilai rata-rata 3,83 yang berarti responden menyatakan setuju. 

Responden merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memiliki peran penting 

bagi perusahaan dan diri sendiri, dengan nilai rata-rata 4,15 yang berarti responden 

menyatakan setuju. Responden merasa bahwa keputusan di tempat kerja sering 

dibuat tanpa mempertimbangkan kepentingan karyawan, dengan nilai rata-rata 3,77 

yang berarti responden menyatakan setuju. 

Dapat disimpulkan bahwa variabel job insecurity memiliki nilai rata-rata 

3,92, yang artinya secara umum responden menyatakan setuju terhadap semua 

pernyataan yang terdapat pada kuesioner untuk variabel job insecurity. 

4.3.3 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja 

Variabel intervening adalah variabel antara yang menjembatani hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan 

kerja. Deskripsi hasil penelitian ini pada variabel kepuasan kerja adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Variabel Kepuasan Kerja 

Item Pernyataan 
STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Rata-

Rata F % F % F % F % F % 

Saya memiliki 

kesempatan untuk belajar 

dan meningkatkan 

keterampilan dalam 

pekerjaan ini. 

23 21,7 37 34,9 7 6,6 24 22,9 15 14,2 2,73 

Saya merasa dibayar 

secara adil sesuai 
28 26,4 33 31,1 5 4,7 30 28,3 10 9,4 2,63 
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Item Pernyataan 
STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Rata-

Rata F % F % F % F % F % 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

Saya melihat adanya 

peluang untuk 

berkembang dalam 

jenjang karier di 

perusahaan ini. 

23 21,7 35 33,0 7 6,6 30 28,3 11 10,4 2,73 

Saya merasa nyaman 

bekerja karena atasan 

memperhatikan kondisi 

bawahannya. 

32 30,2 28 26,4 9 8,5 28 26,4 9 8,5 2,54 

Rekan kerja saya selalu 

siap membantu jika saya 

mengalami kesulitan 

dalam pekerjaan. 

29 27,4 26 24,5 12 11,3 26 24,5 13 12,3 2,69 

Nilai Rerata 2,66 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa responden mengalami 

kepuasan kerja dengan nilai rata-rata 2,66 yang berarti responden cenderung kurang 

puas. Responden merasa memiliki kesempatan untuk belajar dan meningkatkan 

keterampilan dalam pekerjaan ini dengan nilai rata-rata 2,73, yang menunjukkan 

responden kurang setuju. Responden merasa dibayar secara adil sesuai pekerjaan 

yang dilakukan, dengan nilai rata-rata 2,63, yang juga menunjukkan responden 

kurang setuju. Responden melihat adanya peluang untuk berkembang dalam 

jenjang karier di perusahaan dengan nilai rata-rata 2,73, artinya responden kurang 

setuju dengan pernyataan tersebut. Responden merasa nyaman bekerja karena 

atasan memperhatikan kondisi bawahannya dengan nilai rata-rata 2,54, yang berarti 

responden kurang setuju. Responden juga merasa bahwa rekan kerja selalu siap 

membantu jika mengalami kesulitan dalam pekerjaan, dengan nilai rata-rata 2,69, 

yang artinya responden kurang setuju. 

Dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai rata-rata 

2,66, yang berarti secara umum responden kurang puas terhadap berbagai aspek 
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kepuasan kerja yang diukur dalam kuesioner. 

4.4 Analisis Verifikatif 

4.4.1 Pengujian Validitas Instrumen 

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistic yaitu 

dengan menggunakan uji pearson product moment coefficient of correlation dengan 

bantuan program Statistical product and service solution (SPSS) versi 27. Seluruh 

pernyataan dinyatakan valid karena memiliki tingkat signifikan di bawah 5% 

hasilnya menunjukkan bahwa semua pernyataan mempunyai nilai korelasi diatas 

5% yaitu di atas 0,189 (didapatkan melalui tabel nilai kritis korelasi r Product-

Moment untuk n 106 pada lampiran output SPSS). Untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas 

No Pernyataan Variabel Koefisien Korelasi 
Nilai Kritis 

5% (N=106) 
Keterangan 

1 A1 

Turnover Intention (Y) 

0,845 0,189 Valid 

2 A2 0,791 0,189 Valid 

3 A3 0,804 0,189 Valid 

4 A4 0,857 0,189 Valid 

5 A5 0,695 0,189 Valid 

6 B1 

Job Insecurity (X) 

0,805 0,189 Valid 

7 B2 0834 0,189 Valid 

8 B3 0,692 0,189 Valid 

9 B4 0,776 0,189 Valid 

10 C1 

Kepuasan Kerja (Z) 

0,903 0,189 Valid 

11 C2 0,931 0,189 Valid 

12 C3 0,919 0,189 Valid 

13 C4 0,894 0,189 Valid 

14 C5 0,907 0,189 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang 

digunakan pada penelitian ini dinyatakan valid, karena diperoleh nilai validitas 

yang lebih besar dibandingkan nilai kritis product moment sebesar 0,189 pada 
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tingkat signifikan α = 5%, sehingga instrumen data tersebut layak untuk dilakukan 

pembahasan lebih lanjut. 

4.4.2 Pengujian Reliabilitas Instrumen 

Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan internal consistency atau derajat 

ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged for Social 

Sciences (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui 

konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Untuk melakukan 

pengujian reliabilitas penulis menggunakan program SPSS versi 27. Reliabilitas 

yang kurang dari 0,6 adalah kurang baik, dan apabila lebih besar dari 0,6 dan 

mendekati angka 1 berarti reliabilitas instrumen adalah baik”. Hasil uji reliabilitas 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Reliabilitas (Alpha) 

No Variabel Kriteria Nilai Alpha Status 

1 Turnover Intention (Y) 0,858 0,60 Reliable 

2 Job Insecurity (X) 0,783 0,60 Reliable 

3 Kepuasan Kerja (Z) 0,949 0,60 Reliable 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach Alpha, nilai cronbach 

alpha reliabilitas yang baik adalah yang makin mendekati 1. Reliabilitas yang 

kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan lebih dari 0,6 dapat diterima dan 

reliabilitas dengan cronbach alpha 0,8 atau diatasnya adalah baik. (Malhotra, 2016) 

Dari hasil pengujian reliabilitas di atas dapat diketahui bahwa reliabilitas 

berdasarkan pengujian instrumen, variabel Turnover Intention (Y) memiliki nilai 

Cronbach Alpha sebesar 0,865, yang berarti reliabel karena melebihi 0,60. Variabel 

Job Insecurity (X) memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar 0,783, yang juga 

dinyatakan reliabel. Sedangkan variabel Kepuasan Kerja (Z) memperoleh nilai 
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Cronbach Alpha sebesar 0,949, yang berarti sangat reliabel. Dengan demikian, 

semua variabel dalam penelitian ini telah memenuhi syarat reliabilitas dan layak 

digunakan dalam penelitian selanjutnya. 

4.4.3 Pengujian Asumsi Klasik 

4.3.3.1 Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas diperlukan untuk mengetahui apakah distribusi data normal 

atau tidak. Pengujian normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menganalisis grafik normal probability plot. Grafik ini membandingkan distribusi 

kumulatif data yang sesungguhnya dengan distribusi normal. Jika terlihat sebasaran 

error (berupa titik atau dot) masih ada disekitar garis lurus, maka hal ini 

menunjukan model regresi memenuhi asumsi normalitas, atau residu dari model 

dapat dianggap berdistribusi secara normal (Sugiyono, 2021). 

Hal ini menunjukan apabila garis yang menggambarkan data sesungguhnya 

tidak mengikuti garis diagonalnya maka data tersebut tidak terdistribusi secara 

normal. Hasil pengolahan data menghasilkan normal probability plot yang 

memperlihatkan bahwa garis yang menggambarkan data sesungguhnya mengikuti 

garis diagonal seperti terlihat dalam gambar berikut: 

Gambar 4.2 

Normal Probability Plot Hasil Pengujian Normalitas Data 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 
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Berdasarkan gambar 4.2 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan 

menunjukkan pola penyebaran residual yang mendekati garis diagonal, sehingga 

dapat dikatakan bahwa data residual berdistribusi normal. Hal ini mengindikasikan 

bahwa asumsi normalitas dalam analisis regresi telah terpenuhi. 

4.3.3.2 Hasil Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi 

yang signifikan antara sesama variabel independen. Regresi linear berganda yang 

baik mensyaratkan tidak terjadinya gejala multikolinearitas. Pada SPSS, hal ini 

dapat dideteksi dengan melihat angka VIF (Variance Inflaction Factor). Suatu 

model regresi dikatakan bebas dari multikolinearitas jika mempunyai nilai VIF 

disekitar angka 1. Jika nilai VIF <10, tingkat kolinearitas akan dapat ditoleransi 

(Sugiyono, 2021). Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Bebas Toleransi VIF Keterangan 

Job Insecurity 0,702 1,425 Non Multikolinieritas 

  Kepuasan Kerja 0,702 1,425 Non Multikolinieritas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

 

Berdasarkan tabel 4.12 maka dapat menunjukkan bahwa tidak ada satu 

variabel independen yang memiliki nilai Tolerance yang kurang dari 0,10 berarti 

tidak ada korelasi antara variabel independen. Hasil perhitungan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama tidak ada satu variabel 

independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi pada 

penelitian ini. 

 



50 

 

 

 

4.3.3.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadinya 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

pada model regresi. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap, maka disebut dengan homoskedastisitas sementara jika berbeda 

disebut dengan heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang berjenis 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas, deteksi ada tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat adanya pola tertentu pada grafik 

scatterplot. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 

mengidentifikasikan telah terjadi heteroskedastisitas, jika tidak ada pola yang jelas, 

serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas, hasil pengolahan data menunjukkan grafik scatterplot 

seperti yang terlihat pada gambar 4.3 berikut: 

Gambar 4.3 

Grafik Scatter Plot Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Dari Gambar 4.3 uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik menyebar secara 

acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas 
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maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.5 Hasil Analisis Jalur dan Pembahasan 

Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Dunia Barusa Banda 

Aceh, dilakukan analisis regresi untuk mengetahui hubungan linear antar variabel. 

Analisis regresi menggunakan 3 variabel yaitu job insecurity (X), turnover intention 

(Y) dengan kepuasan kerja (Z) sebagai variabel mediasi. Satu variabel akan 

mempengaruhi variabel lainnya sebagai jalur hubungan antar variabel. Pengaruh 

antar variabel dari output SPSS dapat dilihat pada beberapa tabel berikut: 

Tabel 4.13 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja 

Item 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Eror Beta 

Konstanta 5,729 0,472   12,150 0,000 

Job Insecurity -0,780 0,117 -0,546 -6,649 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,546 

  
R Square 0,298 

F Hitung 44,215 

Sig. 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier 

adalah sebagai berikut: 

Z = ρzx X + e1 

Z = -0,546X 

Persamaan di atas menjelaskan sebagai berikut: 

1. Koefisien regresi beta untuk variabel Job Insecurity sebesar -0,546 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 (satu) unit pada skala Likert Job 
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Insecurity akan menyebabkan penurunan kepuasan kerja sebesar 0,546 unit. 

Nilai negatif ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dari Job 

Insecurity terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat Job 

Insecurity yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin rendah tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. 

2. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,546 menunjukkan bahwa hubungan antara 

Job Insecurity dan Kepuasan Kerja adalah sedang dan negatif. Ini berarti 

bahwa meskipun hubungan cukup kuat, arah hubungan tersebut negatif, 

yaitu peningkatan Job Insecurity berkorelasi dengan penurunan Kepuasan 

Kerja. Sebesar 54,6% hubungan ini menjelaskan keterkaitan antara kedua 

variabel tersebut. 

3. Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,298 menunjukkan bahwa 29,8% 

variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel Job Insecurity, 

sedangkan 70,2% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan 

ke dalam model regresi ini. Ini mengindikasikan bahwa meskipun Job 

Insecurity berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, terdapat faktor-

faktor lain yang juga penting untuk diperhatikan. 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover 

Intention dapat dilihat pada tabel 4.14 berikut: 

Tabel 4.14 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Item 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Eror Beta 

Konstanta 1,202 0,287   4,189 0,000 

Job Insecurity 0,690 0,071 -0,688 9,672 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,688 
  

R Square 0,474 
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Item 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Eror Beta 

F Hitung 93,554 

Sig. 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan 

linier adalah sebagai berikut: 

Y = ρyx X + e2 

Y = -0,688X 

Persamaan di atas menjelaskan sebagai berikut: 

1. Koefisien regresi beta untuk variabel Job Insecurity sebesar -0,688 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 (satu) unit pada skala Likert Job 

Insecurity akan menyebabkan penurunan Turnover Intention sebesar 0,688 

unit secara standar. Nilai negatif ini menunjukkan adanya pengaruh negatif 

dari Job Insecurity terhadap Turnover Intention. Artinya, semakin tinggi 

tingkat Job Insecurity yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi 

pula niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan. 

2. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,688 menunjukkan bahwa hubungan antara 

Job Insecurity dan Turnover Intention adalah kuat dan positif. Ini berarti 

bahwa peningkatan Job Insecurity memiliki keterkaitan yang tinggi dengan 

peningkatan Turnover Intention. Sebesar 68,8% hubungan ini menjelaskan 

keterkaitan antara kedua variabel tersebut dalam arah yang searah.  

3. Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,474 menunjukkan bahwa 47,4% 

variasi Turnover Intention dapat dijelaskan oleh variabel Job Insecurity, 

sedangkan 52,6% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan 

dalam model regresi ini. Ini mengindikasikan bahwa meskipun Job 
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Insecurity memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Turnover 

Intention, masih terdapat faktor-faktor lain yang juga berkontribusi terhadap 

niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kepuasan 

Kerja dapat dilihat pada tabel 4.15 berikut: 

Tabel 4.15 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Item 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Eror Beta 

Konstanta 5,257 0,141   37,204 0,000 

Kepuasan Kerja -0,505 0,048 -0,719 -10,542 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,719 

  
R Square 0,517 

F Hitung 111,126 

Sig. 0,000 

 Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier adalah 

sebagai berikut: 

Y = ρyz Z + e4 

Y = -0,719X 

Persamaan di atas menjelaskan sebagai berikut: 

1. Koefisien regresi beta untuk variabel Turnover Intention sebesar -0,719 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 (satu) unit pada skala Likert 

Turnover Intention akan menyebabkan penurunan Kepuasan Kerja sebesar 

0,719 unit. Nilai negatif ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif 

dari Turnover Intention terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, semakin tinggi 
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tingkat Turnover Intention yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin 

rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

2. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,719 menunjukkan bahwa hubungan antara 

Turnover Intention dan Kepuasan Kerja adalah kuat dan negatif. Ini berarti 

bahwa meskipun hubungan cukup kuat, arah hubungan tersebut negatif, 

yaitu peningkatan Turnover Intention berkorelasi dengan penurunan 

Kepuasan Kerja. Sebesar 71,9% hubungan ini menjelaskan keterkaitan 

antara kedua variabel tersebut. 

3. Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,517 menunjukkan bahwa 51,7% 

variasi Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Turnover Intention, 

sedangkan 48,3% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan 

ke dalam model regresi ini. Ini mengindikasikan bahwa meskipun Turnover 

Intention berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, terdapat faktor-

faktor lain yang juga penting untuk diperhatikan. 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover 

Intention Melalui kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.16 berikut: 

Tabel 4.16 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Job insecurity Terhadap Turnover Intention 

Melalui kepuasan kerja 

Item 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Eror Beta 

Konstanta 3,168 0,370   8,557 0,000 

Job Insecurity 0,422 0,071 0,421 5,978 0,000 

Kepuasan Kerja -0,343 0,049 -0,489 -6,934 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,801 

  
R Square 0,641 

F Hitung 91,992 

Sig. 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 
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Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier adalah 

sebagai berikut: 

Y = ρzx X + ρyz Z + e4 

Y = -0,489X + 0,421Z 

Persamaan di atas menjelaskan sebagai berikut: 

1. Koefisien regresi beta untuk variabel Job Insecurity sebesar 0,421 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 (satu) unit pada skala Likert Job 

Insecurity akan menyebabkan peningkatan Turnover Intention sebesar 

0,421 unit. Nilai positif ini menunjukkan adanya pengaruh positif antara Job 

Insecurity terhadap Turnover Intention. Artinya, semakin tinggi tingkat Job 

Insecurity yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 

keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan (Turnover Intention). 

Sementara itu, koefisien beta untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar -0,489 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit pada Kepuasan Kerja akan 

menyebabkan penurunan Turnover Intention sebesar 0,489 unit. Nilai ini 

menunjukkan pengaruh negatif, yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja, 

maka semakin rendah keinginan karyawan untuk resign. 

2. Koefisien korelasi (R) sebesar 0,801 menunjukkan bahwa hubungan antara 

Job Insecurity dan Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja adalah 

sangat kuat dan positif. Artinya, sebesar 80,1% hubungan ini menjelaskan 

keterkaitan antara ketiga variabel tersebut, terutama melalui pengaruh 

langsung dan tidak langsung dari Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention. 
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3. Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,641 menunjukkan bahwa 64,1% 

variasi Turnover Intention dapat dijelaskan oleh variabel Job Insecurity dan 

Kepuasan Kerja secara simultan, sedangkan 35,9% sisanya dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam model ini. Hal ini 

mengindikasikan bahwa model regresi yang digunakan sudah cukup kuat 

dalam menjelaskan pengaruh antar variabel yang diteliti. 

4.6 Hasil Uji Mediasi 

Sobel test merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan yang melalui 

sebuah variabel mediasi secara signifikan mampu sebagai mediator dalam 

hubungan tersebut. Sebagai contoh pengaruh A terhadap B melalui M dalam hal 

hubungan tersebut. Seperti pengaruh X terhadap Y melalui Z. dalam hal ini variabel 

Z merupakan mediator hubungan dari X ke Y. untuk menguji seberapa besar peran 

variabel Z memediasi pengaruh X terhadap Y digunakan uji sobel test. Dimana 

sobel test menggunakan uji Z dengan rumus sebagai berikut. 

Z = 
ab

√(b
2 𝑆𝐸𝑎 

2 )+(𝑎2𝑆𝐸𝑏
2)

 

Dimana : 

a = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi.  

b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap  variabel dependen. 

SEa  = standard error of estimation dari pengaruh variabel independen  

 terhadap variabel mediasi. 

SEb  = standard error of estimation dari pengaruh variabel mediasi 

terhadap variabel dependen. 

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Eror Beta 

1 (Constant) 5,729 0,472   12,150 0,000 

Job Insecurity (X) -0,780 0,117 -0,546 -6,649 0,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Eror Beta 

1 (Constant) 3,168 0,370   8,557 0,000 

Job Insecurity (X) 0,422 0,071 0,421 5,978 0,000 

Kepuasan Kerja (Z) -0,343 0,049 -0,489 -6,934 0,000 

a. Dependent Variable: Turnover Intention (Y) 

Dari tabel hasil regresi menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi Job 

Insecurity terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0,780 dengan standar error 0,117 dan 

nilai signifikansi 0,000. Ini berarti bahwa Job Insecurity berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Semakin tinggi tingkat Job 

Insecurity yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin rendah tingkat Kepuasan 

Kerja yang mereka alami. 

Selanjutnya, untuk variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention, 

diperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,422 dengan standar error 0,071 dan nilai 

signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, semakin tinggi perasaan tidak 

aman terhadap pekerjaan, maka semakin tinggi pula niat karyawan untuk keluar 

dari perusahaan. 

Adapun pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention, didapatkan 

nilai koefisien regresi sebesar -0,343 dengan standar error 0,049 dan nilai 

signifikansi 0,000. Ini mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan kata lain, semakin 
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tinggi Kepuasan Kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah keinginan 

mereka untuk meninggalkan perusahaan. 

Berdasarkan beberapa model persamaan regresi tersebut, maka dapat 

dibentuk diagram model persamaan jalur yang menjelaskan hubungan langsung 

maupun tidak langsung antar variabel. 

Gambar 4.4 

Model Persamaan Jalur 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nilai z dari sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari regresi tetapi 

dengan perhitungan secara manual dengan rumus sobel test. Hasil perhitungan nilai 

z dari test adalah: 

Z = 
ab

√(b
2 𝑆𝐸𝑎 

2 )+(𝑎2𝑆𝐸𝑏
2)

 

Z = 
-0,546 x -0,719

√(-0,7192 x 0,1172)+(√−0,5462 x 0,0482)

 

Z = 
0,392574

√(0,00708)+(0,00069)
 

Z = 
0,392574

√0,0777 
 

Z = 
0,392574

0,08815
 

Z = 4,455 

Job 

Insecurity 

(X) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

Kepuasan 

Kerja 

(Z) 

b = -0,719 

SEb = -0,048 

Sig = 0,000 

 

a = -0,546 

SEa = 0,117 

Sig = 0,000 

 

 

c = 0,690 

SEc = 0,071 

Sig = 0,000 

 

 
C’ = 0,000 

Z = 4,455 
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Dari hasil perhitungan Sobel Test di atas diperoleh nilai Z sebesar 4,455. 

Karena nilai Z yang diperoleh sebesar 4,455 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 5%, 

maka membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan pengaruh 

Job Insecurity terhadap Turnover Intention. 

4.7 Hasil Analisis Jalur Sobel Test 

Berikut hasil dari analisis jalur berdasarkan hasil regresi dua tahap 

sebelumnya serta perhitungan uji Sobel untuk menguji apakah Job Insecurity 

berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel 

mediasi. Dengan kata lain, pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah Kepuasan 

Kerja benar-benar berperan sebagai variabel intervening. Melalui model persamaan 

jalur ini, maka akan terlihat pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel, 

yang dapat dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 4.17 

Hasil Analisis Jalur dan Sobel Test 

No 
Pengaruh Antar Variabel 

Model Beta Sig 
Pengaruh Langsung 

1 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja (ρ1) X-Z -0,546 0,000 

2 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention (ρ2) X-Y 0,690 0,000 

3 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

(ρ3) 
Z-Y -0,719 0,000 

  Pengaruh Tidak Langsung       

4 
Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Melalui Kepuasan Kerja 

(X-Z) 

(Z-Y) 
0,392 0,000 

Total Pengaruh Tidak Langsung ρ1 + (ρ2 X ρ3) -0,496 0,000 

Sobel Test 4,45545 0,000 

Z-Score α = 0,05 1,96 0,05 

 

Hasil uji dari pengaruh langsung dan tidak langsung dengan menggunakan 

Sobel Test Online dapat dilihat pada gambar 4.5 berikut: 
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Gambar 4.5 

Hasil Uji Screenshot Sobel Test Online 

 

Sumber: https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31 (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat diketahui bahwa pengaruh langsung Job 

Insecurity terhadap Turnover Intention sebesar 0,690, sedangkan pengaruh tidak 

langsung melalui Kepuasan Kerja adalah hasil dari perhitungan 𝜌 1 × 𝜌 3 = − 0,546 

× − 0,719 = 0,392 ρ 1  ×ρ 3  =−0,546×−0,719=0,392. Nilai ini menunjukkan bahwa 

pengaruh tidak langsung lebih kecil dibandingkan pengaruh langsung. Adapun hasil 

kalkulasi Sobel Test seperti ditunjukkan dalam Gambar 4.5 (hasil tangkapan layar 

dari situs Sobel Test Calculator) menunjukkan bahwa nilai Sobel test statistic 

sebesar 4,455, yang lebih besar dari nilai Z-score 1,96 pada tingkat signifikansi α = 

0,05. 

Hal ini menunjukkan bahwa Job Insecurity memberikan pengaruh tidak 

langsung yang signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja. 

Dengan demikian, Kepuasan Kerja terbukti berperan sebagai variabel intervening 

(mediasi) dalam hubungan antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention pada 

karyawan. 

https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31
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4.8 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

model analisis regresi untuk mengetahui pengaruh antar variabel yang diteliti. 

Pengujian dilakukan terhadap empat hubungan utama, yaitu: (1) pengaruh job 

insecurity terhadap kepuasan kerja, (2) pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention, (3) pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, serta (4) 

pengaruh job insecurity terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. 

Tabel 4.18 

Pengujian Hipotesis 

No Pengaruh Antar variabel Beta Sig thitung ttabel Keterangan 

1 
Pengaruh Job Insecurity Terhadap 

Kepuasan Kerja 
-0,546 0,000 -6,649 1,983 

Menolak Ho 

Menerima Ha 

2 
Pengaruh Job Insecurity Terhadap 

Turnover Intention 
0,690 0,000 9,672 1,983 

Menolak Ho 

Menerima Ha 

3 
Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover Intention  
-0,719 0,000 -10,542 1,983 

Menolak Ho 

Menerima Ha 

4 

Pengaruh Job Insecurity Terhadap 

Turnover Intention Melalui 

Kepuasan Kerja 

0,392 0,000 4,455 1,983 
Menolak Ho 

Menerima Ha 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025) 

Berdasarkan pada tabel 4.18, maka dapat dijelaskan bahwa: 

1. Job Insecurity berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai beta 

sebesar -0,546 pada tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05). Maka, Ha diterima 

dan Ho ditolak. Nilai thitung sebesar -6,649 lebih kecil dari ttabel (-1,983), atau 

jika melihat nilai mutlaknya |6,649| > 1,983, maka dapat disimpulkan bahwa 

Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, 

semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan karyawan, maka 

kepuasan kerja cenderung menurun. 
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2. Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention dengan nilai beta 

sebesar 0,690 pada tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Maka, Ha diterima dan 

Ho ditolak. Nilai thitung sebesar 9,672 > ttabel sebesar 1,983, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi rasa tidak 

aman karyawan terhadap pekerjaannya, maka semakin besar keinginan 

untuk meninggalkan organisasi. 

3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention dengan nilai beta 

sebesar -0,719 pada tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Maka, Ha diterima 

dan Ho ditolak. Nilai thitung sebesar -10,542 < -ttabel, atau 10,542 > 1,983, 

yang berarti Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. Semakin rendah tingkat kepuasan kerja, maka semakin tinggi 

keinginan karyawan untuk melakukan turnover. 

4. Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan 

Kerja sebagai variabel mediasi, dengan nilai beta sebesar 0,392 pada tingkat 

signifikansi 0,000 < 0,05. Maka Ha diterima dan Ho ditolak. Nilai thitung 

sebesar 4,455 > ttabel sebesar 1,983, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention secara signifikan. 

 Hasil ini diperkuat oleh uji Sobel yang menunjukkan nilai Sobel Test sebesar 

4,455 > 1,96, sehingga disimpulkan bahwa terjadi mediasi signifikan. Karena baik 

pengaruh langsung maupun tidak langsung signifikan, maka bentuk mediasi yang 

terjadi adalah mediasi parsial (partial mediation). Dengan demikian, Job Insecurity 
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mempengaruhi Turnover Intention baik secara langsung maupun melalui Kepuasan 

Kerja sebagai variabel intervening. 

4.9 Implikasi Penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja pada karyawan PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh. Temuan ini menggambarkan bahwa ketika karyawan 

merasakan ketidakpastian terhadap keberlangsungan pekerjaannya, hal tersebut 

akan berdampak pada penurunan kepuasan kerja yang pada akhirnya mendorong 

keinginan untuk berpindah dari perusahaan. Kondisi ini mencerminkan pentingnya 

menciptakan iklim kerja yang aman secara psikologis, stabil secara struktural, dan 

suportif secara emosional dalam upaya menjaga retensi tenaga kerja. 

Implikasi dari hasil ini menuntut peran aktif manajemen perusahaan, 

khususnya bagian Sumber Daya Manusia (HRD), untuk mengidentifikasi dan 

mengelola faktor-faktor pemicu job insecurity di lingkungan kerja. Ketidakjelasan 

arah karier, komunikasi organisasi yang tertutup, dan ketidakpastian kebijakan 

perusahaan adalah contoh faktor yang perlu segera diatasi. HRD perlu merancang 

kebijakan yang mendorong keterbukaan informasi, menjamin keberlanjutan karier, 

serta memberikan pengakuan dan penghargaan yang adil terhadap kontribusi 

karyawan. Kepuasan kerja harus dijaga dan ditingkatkan melalui pemberian 

kompensasi yang layak, pengembangan kapasitas kerja, serta penciptaan 

lingkungan kerja yang sehat dan inklusif. Upaya-upaya ini akan memperkuat 

loyalitas karyawan dan menjadi benteng terhadap potensi niat berpindah. 

Hasil penelitian ini juga memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

teori perilaku organisasi, khususnya yang berkaitan dengan hubungan antara 
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ketidakamanan kerja, kepuasan kerja, dan niat berpindah. Penelitian ini 

memperkuat temuan sebelumnya yang dilakukan oleh (Abidin, 2020), (Fauzi & 

Jauhari, 2024), serta (Sutanto et al., 2025), yang masing-masing menyimpulkan 

bahwa job insecurity berperan dalam meningkatkan turnover intention dan 

menurunkan kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan studi (Arya Rangga & 

Fitria Hermiati, 2023), yang menegaskan bahwa kepuasan kerja memainkan peran 

mediasi dalam hubungan antara job insecurity dan turnover intention. Artinya, 

meskipun karyawan berada dalam kondisi kerja yang tidak sepenuhnya stabil, 

apabila kepuasan kerja tetap terjaga, maka risiko niat keluar dari pekerjaan dapat 

diminimalkan.  

Secara keseluruhan, penelitian ini menawarkan pandangan yang 

komprehensif tentang pentingnya keseimbangan antara keamanan kerja dan 

kepuasan kerja dalam mempertahankan sumber daya manusia yang unggul. 

Implikasi ini diharapkan menjadi pijakan strategis bagi perusahaan dalam 

menyusun kebijakan ketenagakerjaan yang tidak hanya bersifat teknis dan 

administratif, tetapi juga berorientasi pada kesejahteraan dan keberlanjutan 

psikologis karyawan. Dengan pengelolaan yang tepat, perusahaan tidak hanya dapat 

mengurangi tingkat turnover, tetapi juga membangun budaya kerja yang solid, 

harmonis, dan berdaya saing tinggi.
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis data, maka kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh. 

2. Job insecurity berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 

PT. Dunia Barusa Banda Aceh. 

4. Job insecurity  berpengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Dunia Barusa Banda 

Aceh. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis, maka saran 

kepada perusahaan maupun karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Perusahaan disarankan untuk menciptakan suasana kerja yang stabil dan 

memberikan kepastian terhadap status kerja karyawan. Langkah ini penting 

untuk meminimalkan tingkat job insecurity yang terbukti berpengaruh 

terhadap turnover intention, sehingga karyawan merasa lebih aman dan 

termotivasi untuk bertahan. 

2. Departemen Sumber Daya Manusia perlu merancang kebijakan yang 

mampu meningkatkan kepuasan kerja, seperti pemberian kompensasi yang 

adil, pengembangan karier yang jelas, dan hubungan kerja yang harmonis 
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antara atasan dan bawahan. Upaya ini diharapkan dapat mengimbangi 

dampak job insecurity terhadap kepuasan kerja dan menumbuhkan loyalitas 

karyawan. 

3. Organisasi perlu mengambil langkah preventif dalam mengelola rasa aman 

kerja karyawan dengan menyediakan kejelasan status kerja, komunikasi 

terbuka, serta dukungan manajerial yang konsisten. Strategi ini akan 

membantu menekan perasaan tidak aman dan pada akhirnya mengurangi 

intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

4. Perusahaan perlu mengelola job insecurity melalui peningkatan kepuasan 

kerja sebagai strategi mediasi. Pelibatan karyawan dalam pengambilan 

keputusan, pemberian pelatihan dan pengembangan keterampilan, serta 

penciptaan budaya kerja yang suportif akan membuat karyawan merasa 

dihargai, lebih percaya diri, dan terdorong untuk tetap bekerja di 

perusahaan.
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Lampiran 1 Kuesioner 

Responden yang terhormat, 

 

Saya Asmara Toni NPM 2102120156 Program Studi Manajemen Fakultas 

Ekonomi di Universitas Muhammadiyah Aceh. Saat ini saya sedang melakukan 

penelitian sebagai salah satu syarat kelulusan S1 di fakultas tersebut untuk 

penyusunan skripsi dengan judul “Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover 

Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Dunia Barusa Banda Aceh”. Untuk itu bermohon kepada Bapak/Ibu menyediakan 

sedikit waktu untuk mengisi kuesioner ini. Sesuai dengan kode etik penelitian, 

penulis menjamin kerahasiaan semua data. Untuk itu isilah kuesioner ini dengan 

sebenar-benarnya. Atas kesediaan Bapak/Ibu, saya ucapkan terima kasih. 

 

 Hormat Saya, 

 

 

 

 

Asmara Toni 

NPM : 2102120156 
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Petunjuk Pengisian : 

1. Mohon untuk mengisi identitas responden. 

2. Mohon untuk dapat membaca dengan teliti setiap pernyataan dalam 

kuesioner ini dan memberikan jawaban pada setiap pernyataan. 

3. Responden bebas memberikan nilai. Semua jawaban adalah benar. 

4. Berikan tanda (✔) pada jawaban dari pernyataan - pernyataan di bawah 

ini yang paling sesuai untuk menunjukkan seberapa setujukah saudara/i 

dengan masing-masing pertanyaan menggunakan skala 1 hingga 5. 

Keterangan pertanyaan 

1 2 3 4 5 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

(STS) 

Tidak 

Setuju 

(TS) 

Kurang 

Setuju 

 (KS) 

Setuju 

(S) 

Sangat 

Setuju 

(SS) 

Identitas Responden: 

 

1. Jenis Kelamin 

a. Pria 

b. Wanita 

2. Usia 

a. < 25 Tahun  

b. 26-31 Tahun 

c. 32-37 Tahun 

d. 38-43 Tahun 

e. 44-50 Tahun 

4. Pendidikan Terakhir  

a. SLTA 

b. Diploma (D3) 

c. Sarjana (S1) 

d. Pascasarjana (S2/S3) 

5. Status Perkawinan 

a. Belum Menikah 

b. Sudah Menikah 

c. Pernah Menikah 

6. Penghasilan Perbulan 

a. <Rp. 2.500.000   

b. Rp. 2.600.000 - Rp. 4.000.000 

c. Rp. 4.100.000 - Rp. 5.500.000 

d. >Rp. 5.600.000 

6. Masa Kerja 

a. < 5 Tahun 

b. 5-10 Tahun 

c. 11-15 Tahun 

d. 16-20 Tahun 

e. > 21 Tahun
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Contoh Pengisian Kuesioner: 

 

 

No 

 

Pernyataan 

1 2 3 4 5 

 

STS 

 

TS 

 

KS 

 

S 

 

SS 

1 Penerangan/ pencahayaan di 

tempat kerja karyawan sudah baik. 

    ✔ 

 

Tanggapan Responden: 

 

Berilah tanda ceklis (✔) pada jawaban-jawaban dari pernyataan-pernyataan di 

bawah ini yang paling sesuai dengan jawaban saudara/i. 

 

A. Turnover Intention (Y) 

 

Pertanyaan 

STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Niat untuk meninggalkan perusahaan 

Saya memiliki keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan ini. 

     

Dorongan untuk mencari pekerjaan lain 

Saya pernah melamar pekerjaan di perusahaan 

lain saat masih bekerja di perusahaan ini. 

     

Pertimbangan keluar dari perusahaan 

Saya sering mempertimbangkan untuk 

mengundurkan diri dari pekerjaan saya saat ini. 

     

Rencana meninggalkan perusahaan dalam waktu dekat 

Saya berencana mencari pekerjaan baru dalam 

waktu dekat. 

     

Keinginan keluar dari perusahaan jika ada peluang lebih baik 

Saya akan keluar dari pekerjaan ini jika 

mendapatkan kesempatan yang lebih baik. 
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B. Job Insecurity (X) 

 

Pernyataan 

STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan 

Saya khawatir kehilangan pekerjaan karena 

diberhentikan. 

     

Munculnya peristiwa-peristiwa negatif 

Saya sering merasa cemas dan gelisah terhadap 

hal-hal yang bisa mempengaruhi pekerjaan saya. 

     

Tingkat kepentingan kepentingan yang dirasakan oleh karyawan 

Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan 

memiliki peran penting bagi perusahaan dan diri 

saya sendiri. 

     

Powerlessness atau ketidakberdayaan 

Saya merasa keputusan di tempat kerja sering 

dibuat tanpa mempertimbangkan kepentingan 

karyawan seperti saya. 

     

 

C. Kepuasan Kerja (Z) 

 

Pernyataan 

STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Pekerjaan itu sendiri (Work it Self) 

Saya memiliki kesempatan untuk belajar dan 

meningkatkan keterampilan dalam pekerjaan ini. 

     

Gaji (Pay) 

Saya merasa dibayar secara adil sesuai 

pekerjaan yang saya lakukan. 

     

Promosi (Promotion) 

Saya melihat adanya peluang untuk berkembang 

dalam jenjang karier di perusahaan ini. 

     

Supervisi 

Saya merasa nyaman bekerja karena atasan 

memperhatikan kondisi bawahannya. 

     

Teman atau rekan kerja (Work Group) 

Rekan kerja saya selalu siap membantu jika saya 

mengalami kesulitan dalam pekerjaan. 
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Lampiran 2 Tabulasi Data Kuesioner 

 

NO 

KARAKTERISTIK TURNOVER INTENTION (Y) JOB INSECURITY (X) KEPUASAN KERJA (Z) 

IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 IR6 A1 A2 A3 A4 A5 Mean B1 B2 B3 B4 Mean C1 C2 C3 C4 C5 Mean 

1 1 3 3 2 3 3 2 2 3 2 5 2.8 4 4 5 2 3.75 4 4 4 4 4 4 

2 1 4 3 2 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 4 2.4 

3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 1 4 2.6 

4 2 1 3 1 2 1 4 4 4 4 5 4.2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 2.4 

5 1 1 3 1 1 1 2 4 3 3 5 3.4 4 3 4 3 3.5 1 2 1 2 3 1.8 

6 2 1 1 1 1 1 3 3 4 4 4 3.6 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2.2 

7 1 1 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 1 3 5 1 2.5 2 2 4 4 4 3.2 

8 1 2 3 1 2 2 5 4 4 3 5 4.2 3 1 1 4 2.25 4 2 2 4 4 3.2 

9 1 2 1 1 2 3 2 2 5 2 5 3.2 4 2 5 2 3.25 2 2 2 4 2 2.4 

10 1 3 3 2 2 1 2 3 4 2 5 3.2 5 2 3 3 3.25 2 2 1 2 1 1.6 

11 1 3 2 2 3 3 4 5 4 5 4 4.4 5 5 5 5 5 2 2 4 2 2 2.4 

12 1 3 1 2 2 3 5 4 4 3 2 3.6 2 1 4 2 2.25 5 4 4 2 3 3.6 

13 1 1 1 2 3 2 5 5 3 2 3 3.6 3 3 5 4 3.75 4 5 5 4 5 4.6 

14 2 1 2 1 2 2 3 2 3 2 5 3 4 4 4 5 4.25 5 5 3 2 4 3.8 

15 1 1 1 1 1 1 5 5 2 2 2 3.2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 2 1 1 2 1 1 3 5 2 2 2 2.8 5 2 5 3 3.75 4 4 4 4 4 4 

17 1 2 1 1 3 1 3 2 3 3 5 3.2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

18 1 2 3 1 2 1 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

19 2 1 3 2 2 3 3 3 5 4 4 3.8 4 4 4 3 3.75 4 4 4 4 4 4 

20 2 1 3 1 2 1 2 4 2 2 2 2.4 4 4 4 3 3.75 5 4 4 4 5 4.4 

21 2 1 3 1 3 2 4 4 2 3 2 3 3 4 4 2 3.25 4 4 4 4 4 4 

22 1 1 1 1 4 2 4 4 3 2 5 3.6 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4.2 

23 1 1 1 2 1 1 3 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4.5 5 3 5 3 3 3.8 

24 1 1 1 1 1 1 2 1 4 4 5 3.2 1 4 4 3 3 2 2 4 4 4 3.2 

25 2 3 1 1 2 1 4 4 4 5 4 4.2 5 3 5 2 3.75 4 5 5 4 4 4.4 

26 1 1 3 2 1 3 3 5 4 3 4 3.8 4 5 3 4 4 5 3 4 3 4 3.8 

27 2 2 3 1 1 1 3 4 3 5 5 4 5 4 5 3 4.25 5 4 4 4 5 4.4 

28 2 1 3 1 3 2 4 4 3 4 3 3.6 5 4 1 2 3 4 4 4 4 4 4 

29 1 1 1 1 2 1 3 4 5 3 4 3.8 3 4 5 3 3.75 3 4 5 3 4 3.8 

30 1 1 3 1 1 1 3 3 4 4 4 3.6 5 5 4 3 4.25 4 4 4 4 3 3.8 

31 1 1 1 1 1 1 3 4 3 4 5 3.8 4 3 4 3 3.5 4 4 4 4 4 4 

32 1 3 3 1 1 1 4 3 5 5 5 4.4 3 4 4 4 3.75 4 4 4 4 4 4 

33 2 1 3 2 2 2 4 3 4 3 5 3.8 5 2 4 5 4 5 5 3 2 5 4 

34 1 1 3 1 1 1 4 2 5 2 2 3 4 4 5 1 3.5 4 4 4 4 4 4 

35 1 1 1 1 3 1 4 2 4 2 4 3.2 1 1 5 4 2.75 4 4 4 3 4 3.8 

36 2 2 3 1 2 2 2 3 4 4 4 3.4 5 5 5 4 4.75 4 4 2 3 3 3.2 

37 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 5 4 3 3 5 3 3.5 5 4 5 3 3 4 

38 1 3 1 1 1 1 3 3 3 4 5 3.6 5 4 4 4 4.25 5 5 5 5 5 5 

39 1 3 1 2 3 2 4 3 2 3 5 3.4 4 2 4 3 3.25 5 4 4 3 5 4.2 

40 1 1 1 1 1 1 4 4 3 4 4 3.8 5 4 4 1 3.5 4 5 5 3 3 4 
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NO 

KARAKTERISTIK TURNOVER INTENTION (Y) JOB INSECURITY (X) KEPUASAN KERJA (Z) 

IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 IR6 A1 A2 A3 A4 A5 Mean B1 B2 B3 B4 Mean C1 C2 C3 C4 C5 Mean 

41 1 3 3 1 2 2 2 2 2 4 4 2.8 2 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3.6 

42 1 3 3 2 3 2 3 4 3 4 4 3.6 3 4 4 3 3.5 3 4 4 4 4 3.8 

43 1 3 1 1 3 2 4 4 2 2 4 3.2 2 3 2 4 2.75 3 3 4 4 5 3.8 

44 1 3 1 1 2 2 3 4 3 4 4 3.6 3 4 4 3 3.5 3 4 3 4 3 3.4 

45 1 2 1 1 2 2 4 3 4 3 4 3.6 3 4 4 4 3.75 4 4 4 4 3 3.8 

46 1 4 2 2 2 3 3 5 4 3 4 3.8 2 4 2 4 3 4 3 3 4 4 3.6 

47 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2.4 5 3 4 3 3.75 3 2 3 2 3 2.6 

48 2 2 3 1 2 1 3 5 4 4 3 3.8 3 3 2 4 3 2 3 4 2 3 2.8 

49 1 3 3 1 3 2 4 3 4 4 4 3.8 5 1 5 1 3 4 4 4 4 4 4 

50 1 4 4 2 4 4 2 2 2 3 3 2.4 4 3 5 2 3.5 4 5 4 5 4 4.4 

51 1 1 1 1 1 1 5 4 5 5 5 4.8 4 5 2 5 4 1 2 2 4 3 2.4 

52 1 2 1 1 1 1 5 5 4 5 5 4.8 4 5 5 4 4.5 2 1 1 2 2 1.6 

53 1 4 3 2 3 1 1 1 2 2 1 1.4 1 1 2 2 1.5 5 4 5 5 5 4.8 

54 2 2 3 1 1 1 5 4 5 5 4 4.6 4 4 5 4 4.25 1 2 1 2 1 1.4 

55 2 2 1 1 1 2 4 5 5 5 4 4.6 4 5 4 4 4.25 1 1 2 1 2 1.4 

56 1 4 1 3 1 4 5 4 5 5 5 4.8 4 5 5 4 4.5 5 5 4 5 1 4 

57 2 2 3 2 2 2 4 5 5 5 5 4.8 5 5 5 4 4.75 2 1 1 2 1 1.4 

58 2 3 1 2 2 3 4 5 4 5 4 4.4 4 5 5 4 4.5 2 1 2 1 1 1.4 

59 1 5 3 2 3 4 5 5 4 5 5 4.8 1 2 2 1 1.5 1 2 2 2 2 1.8 

60 1 2 1 1 2 2 5 5 5 4 5 4.8 5 4 5 5 4.75 2 1 1 1 1 1.2 

61 1 3 1 2 2 1 5 5 5 4 5 4.8 4 5 5 5 4.75 1 2 2 1 2 1.6 

62 1 1 1 1 1 1 5 5 5 4 5 4.8 4 5 5 5 4.75 1 1 2 1 1 1.2 

63 1 3 1 3 1 2 5 5 4 5 5 4.8 4 4 4 4 4 2 2 1 2 2 1.8 

64 1 4 3 2 3 4 5 4 4 5 5 4.6 4 4 5 5 4.5 2 1 1 2 2 1.6 

65 1 2 1 2 2 2 5 5 5 4 5 4.8 5 5 5 5 5 2 1 2 1 1 1.4 

66 1 5 1 2 4 4 5 5 4 4 5 4.6 5 4 4 5 4.5 2 1 1 2 1 1.4 

67 1 3 1 1 2 3 5 5 4 4 5 4.6 4 4 4 4 4 2 1 2 1 2 1.6 

68 1 1 1 1 2 2 5 4 5 5 4 4.6 5 5 4 5 4.75 1 1 2 1 1 1.2 

69 1 4 1 2 3 3 5 4 5 5 4 4.6 5 5 4 5 4.75 1 1 1 1 2 1.2 

70 1 1 3 1 1 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4.5 2 2 2 1 2 1.8 

71 2 2 3 2 2 3 4 5 5 5 4 4.6 5 5 4 5 4.75 2 2 2 1 2 1.8 

72 1 4 1 2 2 1 4 5 5 4 4 4.4 4 5 5 4 4.5 1 1 1 1 1 1 

73 1 2 1 1 2 2 5 5 4 5 4 4.6 5 4 5 5 4.75 2 2 1 1 1 1.4 

74 1 2 3 1 2 2 4 5 4 5 5 4.6 4 4 5 4 4.25 2 2 2 1 1 1.6 

75 1 2 1 2 1 2 4 5 4 5 5 4.6 5 5 4 4 4.5 1 2 1 1 2 1.4 

76 1 2 1 2 2 3 5 5 4 5 5 4.8 4 4 4 5 4.25 2 2 1 1 1 1.4 

77 1 3 1 2 2 2 5 4 5 5 5 4.8 4 4 5 5 4.5 2 1 2 1 1 1.4 

78 2 3 1 1 2 2 5 5 5 5 4 4.8 4 4 5 4 4.25 1 2 1 1 2 1.4 

79 2 2 3 1 2 3 1 2 2 1 2 1.6 1 2 2 1 1.5 4 4 4 5 5 4.4 

80 1 4 3 2 2 3 5 5 5 4 4 4.6 5 4 4 5 4.5 2 2 2 1 1 1.6 

81 1 2 3 2 2 3 5 4 4 5 4 4.4 4 5 4 5 4.5 1 1 2 2 1 1.4 

82 2 4 3 2 2 3 5 5 5 5 4 4.8 4 5 5 4 4.5 2 1 2 2 1 1.6 

83 1 2 1 2 2 2 5 5 5 4 4 4.6 4 4 5 5 4.5 2 1 2 1 1 1.4 
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NO 

KARAKTERISTIK TURNOVER INTENTION (Y) JOB INSECURITY (X) KEPUASAN KERJA (Z) 

IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 IR6 A1 A2 A3 A4 A5 Mean B1 B2 B3 B4 Mean C1 C2 C3 C4 C5 Mean 

84 1 4 3 2 3 4 5 5 4 5 4 4.6 5 4 5 4 4.5 1 2 2 2 1 1.6 

85 1 1 3 1 1 2 4 5 5 4 4 4.4 5 5 4 4 4.5 2 2 2 1 1 1.6 

86 2 3 3 2 2 3 5 5 5 5 4 4.8 4 4 5 5 4.5 1 2 2 1 1 1.4 

87 1 5 3 2 4 4 5 5 5 4 3 4.4 5 5 5 5 5 2 1 1 2 2 1.6 

88 1 1 1 1 1 1 4 5 5 5 4 4.6 5 4 5 4 4.5 1 1 2 2 2 1.6 

89 2 2 3 1 1 1 5 5 4 5 4 4.6 4 4 5 4 4.25 1 1 1 1 2 1.2 

90 1 1 1 1 2 1 5 4 5 4 5 4.6 5 5 5 4 4.75 1 2 2 2 2 1.8 

91 1 2 3 2 2 2 4 4 4 5 5 4.4 4 5 5 5 4.75 2 1 2 1 1 1.4 

92 1 2 3 1 2 1 4 5 4 5 4 4.4 4 4 5 4 4.25 1 2 2 1 1 1.4 

93 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1.6 1 2 2 2 1.75 4 4 4 4 4 4 

94 1 2 3 2 3 2 5 5 4 5 4 4.6 4 4 5 5 4.5 2 1 1 1 1 1.2 

95 1 2 3 1 2 1 4 4 5 4 4 4.2 5 4 4 4 4.25 2 2 1 1 2 1.6 

96 1 2 3 1 2 1 5 4 4 4 4 4.2 4 4 5 4 4.25 2 1 1 1 1 1.2 

97 1 1 3 1 2 1 5 5 4 4 4 4.4 4 5 5 5 4.75 1 1 2 2 2 1.6 

98 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1.4 1 1 1 2 1.25 4 4 4 5 5 4.4 

99 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1.6 2 1 1 1 1.25 4 4 5 5 5 4.6 

100 1 1 1 2 2 2 4 5 4 4 4 4.2 5 4 5 5 4.75 2 1 1 2 1 1.4 

101 1 1 3 1 1 1 5 5 5 4 4 4.6 5 4 4 4 4.25 1 1 1 2 2 1.4 

102 1 1 1 1 1 1 5 5 4 4 4 4.4 5 5 4 5 4.75 2 2 2 1 2 1.8 

103 1 2 3 2 3 2 5 5 5 5 4 4.8 5 5 4 4 4.5 1 2 2 2 2 1.8 

104 1 1 1 1 1 1 4 4 5 4 4 4.2 5 5 4 5 4.75 1 2 2 2 2 1.8 

105 2 2 1 2 1 2 5 4 5 5 5 4.8 5 4 5 5 4.75 2 1 2 1 1 1.4 

106 2 2 1 2 1 2 4 4 5 5 5 4.6 5 5 4 5 4.75 2 1 1 1 1 1.2 
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Lampiran 3 Karakteristik Responden 

 

 
Jenis Kelamin 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-Laki 76 71,7 71,7 71,7 

Perempuan 30 28,3 28,3 100.0 

Total 106 100,0 100,0   

 

Usia 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid <25 Tahun 37 34,9 34,9 34,9 

26-31Tahun 33 31,1 31,1 66,0 

32-37 Tahun 22 20,8 20,8 86,8 

38-43 Tahun 11 10,4 10,4 97,2 

44-50 Tahun 3 2,8 2,8 100,0 

Total 106 100,0 100,0   

 

Pendidikan Terakhir 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SLTA 51 48,1 48,1 48,1 

Diploma 6 5,7 5.7 53,8 

Sarjana (S1) 48 45,3 45,3 99,1 

Pasca Sarjana 1 0,9 0,9 100,0 

Total 106 100,0 100,0   

 

Status Perkawinan 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Belum Menikah 59 55,7 55,7 55,7 

Sudah Menikah 45 42,5 42,5 98,1 

Pernah Menikah 2 1,9 1,9 100,0 

Total 106 100,0 100,0   

 

Penghasilan Perbulan 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid <Rp. 2.500.000 34 32,1 32,1 32,1 

Rp. 2.600.000 - Rp. 4.000.000 48 45,3 45,3 77,4 

Rp. 4.100.000 - Rp. 5.500.000 20 18,9 18,9 96,2 

>Rp. 5.600.000 4 3,8 3,8 100,0 

Total 106 100,0 100,0   
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Masa Kerja 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid <5 Tahun 43 40,6 40,6 40,6 

6-10 Tahun 37 34,9 34,9 75,5 

11-15 Tahun 18 17,0 17,0 92,5 

16-20 Tahun 8 7,5 7,5 100,0 

>21 Tahun 0 0 0 0,0 

Total 106 100,0 100,0   
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Lampiran 4 Frekuensi Tabel Turnover Intention (Y) 

 
Saya memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan ini. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.8 2.8 2.8 

Tidak Setuju 14 13.2 13.2 16.0 

Kurang Setuju 18 17.0 17.0 33.0 

Setuju 31 29.2 29.2 62.3 

Sangat Setuju 40 37.7 37.7 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 

Saya pernah melamar pekerjaan di perusahaan lain saat masih bekerja di 

perusahaan ini. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.8 2.8 2.8 

Tidak Setuju 14 13.2 13.2 16.0 

Kurang Setuju 13 12.3 12.3 28.3 

Setuju 33 31.1 31.1 59.4 

Sangat Setuju 43 40.6 40.6 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya sering mempertimbangkan untuk mengundurkan diri dari 

pekerjaan saya saat ini. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 15 14.2 14.2 14.2 

Kurang Setuju 15 14.2 14.2 28.3 

Setuju 41 38.7 38.7 67.0 

Sangat Setuju 35 33.0 33.0 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya berencana mencari pekerjaan baru dalam waktu dekat. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 2.8 2.8 2.8 

Tidak Setuju 17 16.0 16.0 18.9 

Kurang Setuju 13 12.3 12.3 31.1 

Setuju 36 34.0 34.0 65.1 

Sangat Setuju 37 34.9 34.9 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya akan keluar dari pekerjaan ini jika mendapatkan kesempatan yang 

lebih baik. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 4 3.8 3.8 3.8 

Tidak Setuju 9 8.5 8.5 12.3 

Kurang Setuju 7 6.6 6.6 18.9 

Setuju 46 43.4 43.4 62.3 

Sangat Setuju 40 37.7 37.7 100.0 

Total 106 100.0 100.0  
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Lampiran 5 Frekuensi Tabel Job Insecurity (X) 

 
Saya khawatir kehilangan pekerjaan karena diberhentikan. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 8 7.5 7.5 7.5 

Tidak Setuju 5 4.7 4.7 12.3 

Kurang Setuju 11 10.4 10.4 22.6 

Setuju 43 40.6 40.6 63.2 

Sangat Setuju 39 36.8 36.8 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya sering merasa cemas dan gelisah terhadap hal-hal yang bisa 

mempengaruhi pekerjaan saya 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 6.6 6.6 6.6 

Tidak Setuju 9 8.5 8.5 15.1 

Kurang Setuju 11 10.4 10.4 25.5 

Setuju 47 44.3 44.3 69.8 

Sangat Setuju 32 30.2 30.2 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan memiliki peran penting bagi 

perusahaan dan diri saya sendiri. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 4 3.8 3.8 3.8 

Tidak Setuju 8 7.5 7.5 11.3 

Kurang Setuju 3 2.8 2.8 14.2 

Setuju 44 41.5 41.5 55.7 

Sangat Setuju 47 44.3 44.3 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya merasa keputusan di tempat kerja sering dibuat tanpa 

mempertimbangkan kepentingan karyawan seperti saya. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 6.6 6.6 6.6 

Tidak Setuju 10 9.4 9.4 16.0 

Kurang Setuju 16 15.1 15.1 31.1 

Setuju 40 37.7 37.7 68.9 

Sangat Setuju 33 31.1 31.1 100.0 

Total 106 100.0 100.0  
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Lampiran 6 Frekuensi Tabel Kepuasan Kerja (Z) 

 
Saya memiliki kesempatan untuk belajar dan meningkatkan 

keterampilan dalam pekerjaan ini. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 23 21.7 21.7 21.7 

Tidak Setuju 37 34.9 34.9 56.6 

Kurang Setuju 7 6.6 6.6 63.2 

Setuju 24 22.6 22.6 85.8 

Sangat Setuju 15 14.2 14.2 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya merasa dibayar secara adil sesuai pekerjaan yang saya lakukan. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 28 26.4 26.4 26.4 

Tidak Setuju 33 31.1 31.1 57.5 

Kurang Setuju 5 4.7 4.7 62.3 

Setuju 30 28.3 28.3 90.6 

Sangat Setuju 10 9.4 9.4 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya melihat adanya peluang untuk berkembang dalam jenjang karier 

di perusahaan ini. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 23 21.7 21.7 21.7 

Tidak Setuju 35 33.0 33.0 54.7 

Kurang Setuju 7 6.6 6.6 61.3 

Setuju 30 28.3 28.3 89.6 

Sangat Setuju 11 10.4 10.4 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 
Saya merasa nyaman bekerja karena atasan memperhatikan kondisi 

bawahannya. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 32 30.2 30.2 30.2 

Tidak Setuju 28 26.4 26.4 56.6 

Kurang Setuju 9 8.5 8.5 65.1 

Setuju 28 26.4 26.4 91.5 

Sangat Setuju 9 8.5 8.5 100.0 

Total 106 100.0 100.0  
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Rekan kerja saya selalu siap membantu jika saya mengalami kesulitan 

dalam pekerjaan. 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 29 27.4 27.4 27.4 

Tidak Setuju 26 24.5 24.5 51.9 

Kurang Setuju 12 11.3 11.3 63.2 

Setuju 26 24.5 24.5 87.7 

Sangat Setuju 13 12.3 12.3 100.0 

Total 106 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 
 

 
 

84 
 

Lampiran 7 Validitas dan Reliabilitas Turnover Intention (Y) 

 

 
Correlations 

Saya memiliki keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

Pearson 

Correlation 

1 .728** .606** .616** .400** .845** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya pernah melamar pekerjaan di 

perusahaan lain saat masih bekerja di 

perusahaan ini. 

Pearson 

Correlation 

.728** 1 .483** .591** .321** .791** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya sering mempertimbangkan untuk 

mengundurkan diri dari pekerjaan saya saat 

ini. 

Pearson 

Correlation 

.606** .483** 1 .637** .521** .804** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya berencana mencari pekerjaan baru 

dalam waktu dekat. 

Pearson 

Correlation 

.616** .591** .637** 1 .567** .857** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya akan keluar dari pekerjaan ini jika 

mendapatkan kesempatan yang lebih baik. 

Pearson 

Correlation 

.400** .321** .521** .567** 1 .695** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000  .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Total Y Pearson 

Correlation 

.845** .791** .804** .857** .695** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 106 106 106 106 106 106 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.858 .858 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Saya memiliki keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

3.86 1.150 106 

Saya pernah melamar pekerjaan 

di perusahaan lain saat masih 

bekerja di perusahaan ini. 

3.93 1.149 106 

Saya sering mempertimbangkan 

untuk mengundurkan diri dari 

pekerjaan saya saat ini. 

3.91 1.019 106 

Saya berencana mencari 

pekerjaan baru dalam waktu 

dekat. 

3.82 1.161 106 

Saya akan keluar dari pekerjaan 

ini jika mendapatkan 

kesempatan yang lebih baik. 

4.03 1.064 106 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Saya memiliki keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

15.69 12.369 .738 .625 .812 

Saya pernah melamar 

pekerjaan di perusahaan lain 

saat masih bekerja di 

perusahaan ini. 

15.61 12.925 .656 .566 .834 

Saya sering 

mempertimbangkan untuk 

mengundurkan diri dari 

pekerjaan saya saat ini. 

15.64 13.432 .695 .510 .825 

Saya berencana mencari 

pekerjaan baru dalam waktu 

dekat. 

15.73 12.182 .756 .579 .807 

Saya akan keluar dari 

pekerjaan ini jika mendapatkan 

kesempatan yang lebih baik. 

15.52 14.233 .535 .367 .862 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.55 19.660 4.434 5 
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Lampiran 8 Validitas dan Reliabilitas Job Insecurity (X) 

 

 
Correlations 

Saya khawatir kehilangan pekerjaan karena 

diberhentikan. 

Pearson 

Correlation 

1 .563** .460** .469** .805** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 

Saya sering merasa cemas dan gelisah terhadap hal-

hal yang bisa mempengaruhi pekerjaan saya 

Pearson 

Correlation 

.563** 1 .424** .595** .834** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 

Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan memiliki 

peran penting bagi perusahaan dan diri saya sendiri. 

Pearson 

Correlation 

.460** .424** 1 .320** .692** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .001 .000 

N 106 106 106 106 106 

Saya merasa keputusan di tempat kerja sering dibuat 

tanpa mempertimbangkan kepentingan karyawan 

seperti saya. 

Pearson 

Correlation 

.469** .595** .320** 1 .776** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001  .000 

N 106 106 106 106 106 

Total X Pearson 

Correlation 

.805** .834** .692** .776** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 106 106 106 106 106 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.783 .781 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Saya khawatir kehilangan 

pekerjaan karena diberhentikan. 

3.94 1.162 106 

Saya sering merasa cemas dan 

gelisah terhadap hal-hal yang 

bisa mempengaruhi pekerjaan 

saya 

3.83 1.150 106 

Saya merasa pekerjaan yang 

saya lakukan memiliki peran 

penting bagi perusahaan dan 

diri saya sendiri. 

4.15 1.049 106 

Saya merasa keputusan di 

tempat kerja sering dibuat tanpa 

mempertimbangkan 

kepentingan karyawan seperti 

saya. 

3.77 1.181 106 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Saya khawatir kehilangan 

pekerjaan karena diberhentikan. 

11.75 7.254 .626 .398 .710 

Saya sering merasa cemas dan 

gelisah terhadap hal-hal yang 

bisa mempengaruhi pekerjaan 

saya 

11.87 7.049 .679 .476 .682 

Saya merasa pekerjaan yang saya 

lakukan memiliki peran penting 

bagi perusahaan dan diri saya 

sendiri. 

11.55 8.479 .481 .253 .780 

Saya merasa keputusan di tempat 

kerja sering dibuat tanpa 

mempertimbangkan kepentingan 

karyawan seperti saya. 

11.92 7.423 .575 .381 .738 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

15.70 12.518 3.538 4 
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Lampiran 9 Validitas dan Reliabilitas Kepuasan Kerja (Z) 

 
Correlations 

Saya memiliki kesempatan untuk belajar dan 

meningkatkan keterampilan dalam pekerjaan 

ini. 

Pearson 

Correlation 

1 .840** .794** .728** .747** .903** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya merasa dibayar secara adil sesuai 

pekerjaan yang saya lakukan. 

Pearson 

Correlation 

.840** 1 .830** .764** .804** .931** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya melihat adanya peluang untuk 

berkembang dalam jenjang karier di 

perusahaan ini. 

Pearson 

Correlation 

.794** .830** 1 .786** .780** .919** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Saya merasa nyaman bekerja karena atasan 

memperhatikan kondisi bawahannya. 

Pearson 

Correlation 

.728** .764** .786** 1 .795** .894** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Rekan kerja saya selalu siap membantu jika 

saya mengalami kesulitan dalam pekerjaan. 

Pearson 

Correlation 

.747** .804** .780** .795** 1 .907** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 106 106 106 106 106 106 

Total Z Pearson 

Correlation 

.903** .931** .919** .894** .907** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 106 106 106 106 106 106 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.949 .949 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Saya memiliki kesempatan 

untuk belajar dan meningkatkan 

keterampilan dalam pekerjaan 

ini. 

2.73 1.398 106 

Saya merasa dibayar secara adil 

sesuai pekerjaan yang saya 

lakukan. 

2.63 1.382 106 

Saya melihat adanya peluang 

untuk berkembang dalam 

jenjang karier di perusahaan ini. 

2.73 1.356 106 

Saya merasa nyaman bekerja 

karena atasan memperhatikan 

kondisi bawahannya. 

2.57 1.380 106 

Rekan kerja saya selalu siap 

membantu jika saya mengalami 

kesulitan dalam pekerjaan. 

2.70 1.415 106 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Saya memiliki kesempatan 

untuk belajar dan 

meningkatkan keterampilan 

dalam pekerjaan ini. 

10.62 25.875 .845 .742 .939 

Saya merasa dibayar secara 

adil sesuai pekerjaan yang 

saya lakukan. 

10.72 25.519 .889 .804 .931 

Saya melihat adanya peluang 

untuk berkembang dalam 

jenjang karier di perusahaan 

ini. 

10.62 25.951 .873 .765 .934 

Saya merasa nyaman bekerja 

karena atasan memperhatikan 

kondisi bawahannya. 

10.78 26.172 .834 .710 .941 

Rekan kerja saya selalu siap 

membantu jika saya 

mengalami kesulitan dalam 

pekerjaan. 

10.65 25.639 .852 .736 .938 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

13.35 39.848 6.313 5 
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Lampiran 10 Persamaan 1 Job Insecurity (X) Terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .546a .298 .292 1.06264 

a. Predictors: (Constant), X 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 49.927 1 49.927 44.215 .000b 

Residual 117.436 104 1.129   

Total 167.363 105    
a. Dependent Variable: Z 

b. Predictors: (Constant), X 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.729 .472  12.150 .000 

X -.780 .117 -.546 -6.649 .000 

a. Dependent Variable: Z 
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Lampiran 11 Persamaan 2 Job Insecurity (X) Terhadap Turnover Intention 

(Y) 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .688a .474 .469 .64650 

a. Predictors: (Constant), X 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 39.102 1 39.102 93.554 .000b 

Residual 43.468 104 .418   
Total 82.571 105    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.202 .287  4.189 .000 

X .690 .071 .688 9.672 .000 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 12 Persamaan 3 Turnover Intention (Y) Terhadap Kepuasan Kerja 

(Z) 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .719a .517 .512 .61954 

a. Predictors: (Constant), Z 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42.653 1 42.653 111.126 .000b 

Residual 39.918 104 .384   

Total 82.571 105    
a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), Z 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.257 .141  37.204 .000 

Z -.505 .048 -.719 -10.542 .000 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 13 Persamaan 4 Job Insecurity (X) Terhadap Turnover Intention 

(Y) Melalui Kepuasan Kerja (Z) 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .801a .641 .634 .53639 

a. Predictors: (Constant), Z, X 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 52.936 2 26.468 91.992 .000b 

Residual 29.635 103 .288   

Total 82.571 105    
a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), Z, X 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.168 .370  8.557 .000 

X .422 .071 .421 5.978 .000 

Z -.343 .049 -.489 -6.934 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X .702 1.425 

Z .702 1.425 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 14 Tabel r Produk Moment dan t Tabel 

Tabel r Produk Moment Pada Keyakinan 95% 

N r N r N r N r N r N r 

1 0.997 41 0.301 81 0.216 121 0.177 161 0.154 201 0.138 

2 0.95 42 0.297 82 0.215 122 0.176 162 0.153 202 0.137 

3 0.878 43 0.294 83 0.213 123 0.176 163 0.153 203 0.137 

4 0.811 44 0.291 84 0.212 124 0.175 164 0.152 204 0.137 

5 0.754 45 0.288 85 0.211 125 0.174 165 0.152 205 0.136 

6 0.707 46 0.285 86 0.21 126 0.174 166 0.151 206 0.136 

7 0.666 47 0.282 87 0.208 127 0.173 167 0.151 207 0.136 

8 0.632 48 0.279 88 0.207 128 0.172 168 0.151 208 0.135 

9 0.602 49 0.276 89 0.206 129 0.172 169 0.15 209 0.135 

10 0.576 50 0.273 90 0.205 130 0.171 170 0.15 210 0.135 

11 0.553 51 0.271 91 0.204 131 0.17 171 0.149 211 0.134 

12 0.532 52 0.268 92 0.203 132 0.17 172 0.149 212 0.134 

13 0.514 53 0.266 93 0.202 133 0.169 173 0.148 213 0.134 

14 0.497 54 0.263 94 0.201 134 0.168 174 0.148 214 0.134 

15 0.482 55 0.261 95 0.200 135 0.168 175 0.148 215 0.133 

16 0.468 56 0.259 96 0.199 136 0.167 176 0.147 216 0.133 

17 0.456 57 0.256 97 0.198 137 0.167 177 0.147 217 0.133 

18 0.444 58 0.254 98 0.197 138 0.166 178 0.146 218 0.132 

19 0.433 59 0.252 99 0.196 139 0.165 179 0.146 219 0.132 

20 0.423 60 0.25 100 0.195 140 0.165 180 0.146 220 0.132 

21 0.413 61 0.248 101 0.194 141 0.164 181 0.145 221 0.131 

22 0.404 62 0.246 102 0.193 142 0.164 182 0.145 222 0.131 

23 0.396 63 0.244 103 0.192 143 0.163 183 0.144 223 0.131 

24 0.388 64 0.242 104 0.191 144 0.163 184 0.144 224 0.131 

25 0.381 65 0.24 105 0.19 145 0.162 185 0.144 225 0.13 

26 0.374 66 0.239 106 0.189 146 0.161 186 0.143 226 0.13 

27 0.367 67 0.237 107 0.188 147 0.161 187 0.143 227 0.13 

28 0.361 68 0.235 108 0.187 148 0.16 188 0.142 228 0.129 

29 0.355 69 0.234 109 0.187 149 0.16 189 0.142 229 0.129 

30 0.349 70 0.232 110 0.186 150 0.159 190 0.142 230 0.129 

31 0.344 71 0.23 111 0.185 151 0.159 191 0.141 231 0.129 

32 0.339 72 0.229 112 0.184 152 0.158 192 0.141 232 0.128 

33 0.334 73 0.227 113 0.183 153 0.158 193 0.141 233 0.128 

34 0.329 74 0.226 114 0.182 154 0.157 194 0.14 234 0.128 

35 0.325 75 0.224 115 0.182 155 0.157 195 0.14 235 0.127 

36 0.32 76 0.223 116 0.181 156 0.156 196 0.139 236 0.127 

37 0.316 77 0.221 117 0.18 157 0.156 197 0.139 237 0.127 

38 0.312 78 0.22 118 0.179 158 0.155 198 0.139 238 0.127 

39 0.308 79 0.219 119 0.179 159 0.155 199 0.138 239 0.126 

40 0.304 80 0.217 120 0.178 160 0.154 200 0.138 240 0.126 

 

 

 



93 
 

 
 

t Tabel 

  Pr 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df   0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 

1 1.0000 3.07768 6.31375 12.7062 31.82052 63.65674 318.3088 

2 0.8165 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.5407 5.84091 10.21453 

4 0.7407 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 0.70639 1.39682 1.85955 2.3060 2.89646 3.35539 4.50079 

9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.1437 

11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.0247 

12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.681 3.05454 3.92963 

13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 0.6912 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 0.6892 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.5794 

20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 

22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 0.68485 1.31784 1.71088 2.0639 2.49216 2.79694 3.46678 

25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.435 

27 0.68368 1.3137 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.3749 

32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 

34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 0.68137 1.30551 1.6883 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.4208 2.70118 3.30127 
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  Pr 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df   0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.6951 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.0141 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.0129 2.41019 2.68701 3.2771 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.6822 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 0.6789 1.29685 1.67252 2.00324 2.3948 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.2368 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.6786 1.29582 1.67065 2.0003 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.2293 

62 0.67847 1.29536 1.6698 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.6784 1.29513 1.6694 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.3851 2.6536 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.3833 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.2126 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.6479 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.6666 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.2931 1.66571 1.99254 2.3778 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.9921 2.3771 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.6412 3.19948 

78 0.67765 1.2925 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.6395 3.19663 

80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.6379 3.19392 

82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262 

83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135 

84 0.67742 1.29171 1.6632 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011 



95 
 

 
 

  Pr 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df   0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 

85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.1889 

86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772 

87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657 

88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544 

89 0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.6322 3.18434 

90 0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.3685 2.63157 3.18327 

91 0.6772 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222 

92 0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119 

93 0.67714 1.29072 1.6614 1.9858 2.36712 2.62973 3.18019 

94 0.67711 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921 

95 0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825 

96 0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731 

97 0.67703 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639 

98 0.677 1.29025 1.66055 1.98447 2.365 2.62693 3.17549 

99 0.67698 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.1746 

100 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374 

101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289 

102 0.6769 1.28991 1.65993 1.9835 2.36346 2.62489 3.17206 

103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.3631 2.62441 3.17125 

104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045 

105 0.67683 1.28967 1.6595 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967 

106 0.67681 1.28959 1.65936 1.9826 2.36204 2.62301 3.1689 

107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.3617 2.62256 3.16815 

108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741 

109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669 

110 0.67673 1.2893 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598 

111 0.67671 1.28922 1.6587 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528 

112 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 2.3601 2.62044 3.1646 

113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.3598 2.62004 3.16392 

114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.3595 2.61964 3.16326 

115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 2.61926 3.16262 

116 0.67661 1.28889 1.6581 1.98063 2.35892 2.61888 3.16198 

117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 2.6185 3.16135 

118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 2.61814 3.16074 

119 0.67656 1.28871 1.65776 1.9801 2.35809 2.61778 3.16013 

120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 2.35782 2.61742 3.15954 

121 0.67652 1.28859 1.65754 1.97976 2.35756 2.61707 3.15895 

122 0.67651 1.28853 1.65744 1.9796 2.3573 2.61673 3.15838 

123 0.67649 1.28847 1.65734 1.97944 2.35705 2.61639 3.15781 

124 0.67647 1.28842 1.65723 1.97928 2.3568 2.61606 3.15726 

125 0.67646 1.28836 1.65714 1.97912 2.35655 2.61573 3.15671 

126 0.67644 1.28831 1.65704 1.97897 2.35631 2.61541 3.15617 

127 0.67643 1.28825 1.65694 1.97882 2.35607 2.6151 3.15565 



96 
 

 
 

  Pr 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df   0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 

128 0.67641 1.2882 1.65685 1.97867 2.35583 2.61478 3.15512 

129 0.6764 1.28815 1.65675 1.97852 2.3556 2.61448 3.15461 

130 0.67638 1.2881 1.65666 1.97838 2.35537 2.61418 3.15411 

131 0.67637 1.28805 1.65657 1.97824 2.35515 2.61388 3.15361 

132 0.67635 1.288 1.65648 1.9781 2.35493 2.61359 3.15312 

133 0.67634 1.28795 1.65639 1.97796 2.35471 2.6133 3.15264 

134 0.67633 1.2879 1.6563 1.97783 2.3545 2.61302 3.15217 

135 0.67631 1.28785 1.65622 1.97769 2.35429 2.61274 3.1517 

136 0.6763 1.28781 1.65613 1.97756 2.35408 2.61246 3.15124 

137 0.67628 1.28776 1.65605 1.97743 2.35387 2.61219 3.15079 

138 0.67627 1.28772 1.65597 1.9773 2.35367 2.61193 3.15034 

139 0.67626 1.28767 1.65589 1.97718 2.35347 2.61166 3.1499 

140 0.67625 1.28763 1.65581 1.97705 2.35328 2.6114 3.14947 

141 0.67623 1.28758 1.65573 1.97693 2.35309 2.61115 3.14904 

142 0.67622 1.28754 1.65566 1.97681 2.35289 2.6109 3.14862 

143 0.67621 1.2875 1.65558 1.97669 2.35271 2.61065 3.1482 

144 0.6762 1.28746 1.6555 1.97658 2.35252 2.6104 3.14779 

145 0.67619 1.28742 1.65543 1.97646 2.35234 2.61016 3.14739 

146 0.67617 1.28738 1.65536 1.97635 2.35216 2.60992 3.14699 

147 0.67616 1.28734 1.65529 1.97623 2.35198 2.60969 3.1466 

148 0.67615 1.2873 1.65521 1.97612 2.35181 2.60946 3.14621 

149 0.67614 1.28726 1.65514 1.97601 2.35163 2.60923 3.14583 

150 0.67613 1.28722 1.65508 1.97591 2.35146 2.609 3.14545 

151 0.67612 1.28718 1.65501 1.9758 2.3513 2.60878 3.14508 

152 0.67611 1.28715 1.65494 1.97569 2.35113 2.60856 3.14471 

153 0.6761 1.28711 1.65487 1.97559 2.35097 2.60834 3.14435 

154 0.67609 1.28707 1.65481 1.97549 2.35081 2.60813 3.144 

155 0.67608 1.28704 1.65474 1.97539 2.35065 2.60792 3.14364 

156 0.67607 1.287 1.65468 1.97529 2.35049 2.60771 3.1433 

157 0.67606 1.28697 1.65462 1.97519 2.35033 2.60751 3.14295 

158 0.67605 1.28693 1.65455 1.97509 2.35018 2.6073 3.14261 

159 0.67604 1.2869 1.65449 1.975 2.35003 2.6071 3.14228 

160 0.67603 1.28687 1.65443 1.9749 2.34988 2.60691 3.14195 

 


