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Abstract

The aims of this study are to determine and analyze there is the effect of job insecurity, compensation,
job satisfaction, and organizational commitment on the turnover intention at PT. X. This research is
categorized as quantitative research with the instrument in the form of a questionnaire. The
population in this study was all PT. X employees in the sub-area X as many as 67 employees. The
sampling technique in this study was using a saturated sampling technique. The data used in this
study is primary data obtained through a questionnaire. The instrument validity test used the
Correclation Bivariate formula, while the reliability test used Cronbach Alpha. The measuring
instrument proved to be valid and reliable for the research instrument. Multiple regression analysis
was used to test the hypothesis of this study. Based on the results of this study, it is known that the
results of the multiple linear regression test are Y = 27.454 + 0.167 X1 — 0.247 X2 — 0.185 X3 —
0.216X4, where the job insecurity variable has a positive and significant effect on turnover intention,
compensation has a negative effect on turnover intention, job satisfaction has a negative and
significant effect on turnover intention, organizational commitment has a negative effect on turnover
intention. Suggestions for companies according to the descriptive results in this study related to job
insecurity, compensation, job satisfaction, and organizational commitment and turnover intention
are that the company is expected to be able to pay attention to all complaints from its employees and
continue to maintain good relations between employees.

Key word: Job Insecurity, Compensation, Job Satisfaction, Organizational Commitment and
Turnover Intention.

I. Pendahuluan

Pada era globalisasi sekarang ini yang sudah berkembang sangat pesat salah satunya dengan
banyak menggunakan digital dan mesin, sehingga dapat mempengaruhi sumber daya manusia karena
beberapa pekerjaan telah menggunakan mesin dan digital untuk mengerjakan suatu pekerjaan. Namun
tidak semua perkerjaan dapat menggunakan mesin atau alat digital lainnya, ada pula yang masih
menggunakan pemikiran dari seseorang. Hal tersebut berpengaruh terhadap SDM yang merupakan
aset yang sangat bernilai keberadaan dan kontribusinya bagi suatu perusahaan sehingga harus
dipertahankan dan sebisa mungkin menghindari terjadinya turnover Intention.

PT X merupakan perusahaan yang bergerak dibidang outsource. Mengingat lagi kompetitor
pada perusahaan yang bergerak dibidang outsource sangatlah banyak, maka perusahaan tersebut
harus mampu mempertahankan sumber daya manusia yang ada. Pada PT X hanya karyawan yang
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diperkerjakan di sub area X didapatkan sumber bahwa dalam kurun waktu satu tahun terakhir terdapat
beberapa karyawan yang mengundurkan diri sebagai berikut:

No Tahun Jumlah Karyawan Yang
Mengundurkan Diri

1 2020 30

2 2021 29

Pada penelitian ini keputusan karyawan untuk melakukan pengunduran diri dengan alasan yang
beragam, salah satunya yang paling sering yaitu ingin mendapatkan upah yang jauh lebih tinggi dan
mendapatkan kesejahteraan yang lebih baik. Hal tersebut yang menyebabkan tingginya tingkat
turnover intention pada PT X. Selain itu, turnover intention dipengaruhi bebarapa faktor diantaranya
job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja karyawan dan komitmen organisasi.

Ketidaknyaman di lingkungan kerja pada individu akan mengakibatkan rendahnya komitmen
seseorang terhadap perusahaan tempat dia bekerja. Individu yang memiliki komitmen yang tinggi
terhadap perusahaan akan mempunyai kemungkinan yang kecil untuk meninggalkan organisasi dan
mencari pekerjaan lain. Faktor lain yang menimbulkan masalah ini disebabkan kurangnya perhatian
perusahaan dalam memberikan kompensasi. Menurut narasumber karyawan hanya mendapatkan gaji
sesuai UMK kota X. Namun, tidak adanya tunjangan lain seperti pembiayaan waktu sakit, cuti dan
sebagainya. Menurut Sastrohadiwiryo dalam (Sukmana et al., 2016) kompensasi sebagai imbalan jasa
yang dberikan oleh perusahaan kepada tenaga kerja, karena tenaga tersebut telah memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Apabila karyawan mendapat kompensasi yang tinggi maka turnover intention pada
perusahaan akan rendah. Sebaliknya, apabila mendapat kompensasi yang rendah makan turnover
intention pada perusahaan semakin tinggi. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan
cenderung memiliki kesehatan yang lebih baik dan mempelajari tugas yang berhubungan dengan
pekerjaan baru dengan lebih cepat. Menurut (Hasibuan, 2019) kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja sangat penting karena hal ini
menyumbang keberhasilan perusahaan, antara lain dapat meningkatkan produktivitas dengan produk
dan pelayanan yang berkualitas dan juga dapat menurunkan tingkat absensi. Dengan demikian
semakin tinggi nilai kepuasan kerja seseorang maka semakin rendah keinginan pindah kerja karyawan
sedangkan karyawan yang kurang puas maka semakin tinggi tingkat keinginan untuk berpindah, dari
data dapat diketahui angka turnover pada PT Bakri Karya Sarana relatif cukup tinggi.

Perumusan Masalah

Berdasarkan dari uraian di atas maka dapat dapat dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini
adalah :

1. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention pada PT X?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention pada PT X ?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada PT X?

4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention pada PT X ?

5. Apakah job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh

terhadap turnover intention pada PT X ?

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap turnover intention pada PT X.
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention pada PT X.
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasaan kerja terhadap turnover intention pada PT X.
4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention pada PT X.
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5. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi terhadap turnover intention pada PT X.

1. Metodelogi Penelitian

Metode Penelitian

Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2015)
kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan
untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data dengan menggunakan instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Populasi dan Sampel

Populasi

Menurut(Sugiyono, 2018) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun yang dijadikan populasinya dalam penelitian ini yaitu
seluruh karyawan yang terdapat di sub bagian area di PT X sebanyak 67 karyawan.

Sampel

(Sugiyono, 2018) menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling
jenuh dimana Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebanyak 67 orang karyawan pada
PT X.

Jenis Data

Data Primer

Data primer pada umumnya data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli tanpa melalui media
perantara.

Data Sekunder
Data skunder dalam penelitian ini diambil dari data yang ditulis oleh PT X.

Metode Ananlisis

Uji Validitas dan Uji Reabilitas

(Suntoyo, 2011) validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau
kesahihan sesuatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas yang tinggi.
Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah. reliabilitas menunjukkan
pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik Menurut Sunyoto (2011 : 70).

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

(Ghozali, 2016) uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, kedua variabel
(bebas maupun terikat) mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Untuk mengetahui
normalitas pada suatu data dapat di lihat menggunakan uji normal Kolmogorov-smirnov.
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Uji Multikolinearitas

(Ghozali, 2016) bahwa uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variable independen.

Uji Heteroskedastisitas

(Ghozali, 2016) menyebutkan bahwa uji heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
metode regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis linier berganda dipakai untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas (job insecurity,
kompensasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi) terhadap variabel terkait (turnover intention).
Dengan menggunakan rumus :

Y =a+ b1X1 + b2X2 + b3X3+ b4X4+ e

Keterangan:

Y : Turnover intention

a : Intercept (Konstanta) X1 : Job insecurity

b1 : Koefisien regresi untuk X1 X2 : Kompensasi

b2 : Koefisien regresi untuk X2 X3 : Kepuasan Kerja

b3 : Koefisien regresi untuk X3 X4 : Komitmen Organisasi

Uji Hipotesis

Uji T

Menurut (Ghozali, 2016) uji parsial (uji t) bertujuan untuk mengetahui pengaruh setiap variable
independen terhadap variable dependen.

Uji F
Menurut (Ghozali, 2016) uji F (uji simultan) bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh
simultan atau bersama-sama antara variabel independen terhadap variabel terikat.

Koefisien Determinasi (R?)

Dikemukakan oleh (Ghozali, 2016)) bahwa koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat, baik secara parsial
maupun simultan.

I11. Hasil dan Pembahasan
Hasil Pengujian Statistik Deskriptif

Tabel 1 Hasil Uji Statistik Deskriptif
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Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Daviation
JOB INSECURITY 67 14 35 21,25 4172
KOMPEMNSASI 67 20 35 25,76 3,610
KEPUASAN KERJA 67 24 55 34,85 6,583
KOMITMEN ORGANISASI 67 12 30 21,27 3,319
TURNOVER INTENTION 67 8 20 13,60 3,153
Valid N (listwise) 67

(Sumber : Output Data Olahan SPSS, 2021)

Tabel 1 menjelaskan bahwa pada job insecurity, jawaban minimum responden sebesar 14 dan
maksimum sebesar 35 dengan rata-rata total jawaban 21.25 dan standar deviasi 4.172. Variabel
kompensasi, jawaban minimum responden sebesar 20 dan maksimum sebesar 35, dengan rata-rata
total jawaban 25.76 dan standar deviasi 3.610. Variabel kepuasan kerja, jawaban minimum responden
sebesar 24 dan maksimum 55, dengan rata-rata total jawaban 34.85 dan standar deviasi 6.583.
Variabel komitmen organisasi, jawaban minimum responden sebesar 12 dan maksimum 30, dengan
rata-rata total jawaban 21.27 dan standar deviasi 3.319. Variabel turnover intention, jawaban
minimum responden sebesar 8 dan maksimum sebesar 20 dengan rata-rata total jawaban 13.60 dan
standar deviasi 3.153.

Hasil Uji Validitas
Tabel 2 Hasil Validitas Variabel Job Insecurity

Itabel = 0.237
Pertanyaan Ihitung I table Keterangan
1 0.646™ 0.237 Valid
2 0.706™ 0.237 Valid
3 0.715™ 0.237 Valid
4 0.644™ 0.237 Valid
5 0.631™ 0.237 Valid
6 0.584™ 0.237 Valid
7 0.527" 0.237 Valid

(Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2021)

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel job insecurity terdapat 7 (tujuh) item pertanyaan dimana untuk
semua pertanyaan tersebut adalah valid dan akan digunakan untuk analisis dalam penelitian ini.

Tabel 3 Hasil Validitas VVariabel Kompensasi

Itabel = 0.237
Pertanyaan Ihitung I table Keterangan
1 0.695™ 0.237 Valid
2 0.679™ 0.237 Valid
3 0.500™ 0.237 Valid
4 0.655 " 0.237 Valid
5 0.605" 0.237 Valid
6 0.439" 0.237 Valid
7 0.559™ 0.237 Valid

(Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2021)

Tabel 3 menunjukkan bahwa variabel kompensasi terdapat 7 (tujuh) item pertanyaan dimana untuk
semua pertanyaan tersebut adalah valid dan akan digunakan untuk analisis dalam penelitian ini.
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Tabel 4 Hasil Validitas Kepuasan Kerja

abel = 0.237
Pertanyaan Ihitung I table Keterangan
1 0.815™ 0.237 Valid
2 0.757" 0.237 Valid
3 0.858™ 0.237 Valid
4 0.822™ 0.237 Valid
5 0.726™ 0.237 Valid
6 0.889™ 0.237 Valid
7 0.740™ 0.237 Valid
8 0.842"™ 0.237 Valid
9 0.876™ 0.237 Valid
10 0.858™ 0.237 Valid
11 0.726™ 0.237 Valid

(Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2021)

Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja terdapat 11 (sebelas) item pertanyaan dimana
untuk semua pertanyaan tersebut adalah valid dan akan digunakan untuk analisis dalam penelitian
ini.

Tabel 5 Hasil Validitas Variabel Komitmen Organisasi

Itabel = 0.237
Pertanyaan Ihitung I table Keterangan
1 0.826™ 0.237 Valid
2 0.438™ 0.237 Valid
3 0.476™ 0.237 Valid
4 0.810™ 0.237 Valid
5 0.343™ 0.237 Valid
6 0.824™ 0.237 Valid

(Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2021)

Tabel 5 menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi terdapat 6 (enam) item pertanyaan dimana
untuk semua pertanyaan tersebut adalah valid dan akan digunakan untuk analisis dalam penelitian
ini.

Tabel 6 Hasil Validitas VVariabel Turnover Intention

abel = 0.237
Pertanyaan Ihitung I table Keterangan
1 0.824™ 0.237 Valid
2 0.952"™ 0.237 Valid
3 0.900™ 0.237 Valid
4 0.928™ 0.237 Valid

(Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2021)

Tabel 6 menunjukkan bahwa variabel turnover intention terdapat 4 (empat) item pertanyaan dimana
untuk semua pertanyaan tersebut adalah valid dan akan digunakan untuk analisis dalam penelitian

ini.
Hasil Uji Reabilitas

Tabel 7 Hasil Reliabilitas Variabel Job Insecurity

Variabel

Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha yang disarankan

Keterangan

Job Insecurity

0,754

0,60

Reliabel
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Kompensasi 0,685 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,932 0,60 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,706 0,60 Reliabel
Turnover Intention 0,920 0,60 Reliabel

(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)

Hasil Uji Normalitas

g
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Gambar 1. Grafik Histogram
(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)
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Gambar 2. Grafik P-Plot
(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)

Berdasarkan gambar 1 menunjukkan bahwa dari grafik histogram didapatkan garis kurva normal,
sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diteliti berdistribusi normal. Gambar 2 diperoleh hasil
bahwa semua data berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal.

Hasil Uji Multikolinearitas
Tabel 8 Hasil Uji Multikolinearitas

VARIABEL TOLERANCE VIF

JOB INSECURITY 0.985 1.015
KOMPENSASI 0.613 1.632
KEPUASAN KERJA 0.858 1.152
KOMITMEN ORGANISASI | 0.681 1.467

(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)
Berdasarkan tabel 8, dapat dilihat hasil perhitungan menunjukkan nilai tolerance variabel independen
memiliki nilai Tolerance > 0.10 dan hasil perhitungan nilai VIF juga menunjukkan variabel
independen memiliki nilai VIF< 10.00. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi.
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Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Gambar 3. Grafik Scatterplot
(Sumber : Qutput Data Olahan SPSS Versi 26)

Dari Gambar 3 terlihat bahwa tidak ada titik responden membentuk pola bergaris maka dapat
disimpulkan model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 9 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficlents”

FOMTMEN ORGAIIBA e 108 108 LIT]

(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)

Berdasarkan tabel diatas dapat disusun persamaan regresi linear berganda dan diinterpretasikan
sebagai berikut:

Turnover Intention = 27.454 + 0.167 X1 —-0.247 X2 -0.185 X3-0.216 X4 + ¢

1. Nilai konstanta (a) sebesar 27.454, artinya jika nilai variabel job insecurity, kompensasi, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dianggap tidak ada atau sama dengan 0, maka nilai turnover
intention sama dengan 27.454.

2. Nilai koefisien regresi variabel job insecurity adalah sebesar 0.167. Nilai job insecurity
menunjukkan adanya hubungan yang searah antara variabel turnover intention dengan job
insecurity yang artinya jika job insecurity mengalami peningkatan 1 (satu) poin, maka turnover
intention akan mengalami peningkatan sebesar 0.167 dengan asumsi bahwa variabel bebas
lainnya tetap.

3. Nilai koefisien regresi variabel kompensasi adalah sebesar 0.247. Nilai kompensasi menunjukkan
adanya hubungan yang tidak searah antara variabel turnover intention dengan kompensasi yang
artinya jika kompensasi mengalami peningkatan 1 (satu) poin, maka turnover intention akan
mengalami penurunan sebesar 0.247 dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya tetap.

4. Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0.185. Nilai kepuasan kerja
menunjukkan adanya hubungan yang tidak searah antara variabel turnover intention dengan
kepuasan kerja yang artinya jika kepuasan kerja mengalami peningkatan 1 (satu) poin, maka
turnover intention akan mengalami penurunan sebesar 0.185 dengan asumsi bahwa variabel bebas
lainnya tetap.
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5. Nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi adalah sebesar 0.216. Nilai komitmen
organisasi menunjukkan adanya hubungan yang tidak searah antara variabel turnover intention
dengan komitmen organisasi yang artinya jika komitmen organisasi mengalami peningkatan 1
(satu) poin, maka turnover intention akan mengalami penurunan sebesar 0.216 dengan asumsi
bahwa variabel bebas lainnya tetap.

Hasil Uji Statistik T
Tabel 10 Hasil Uji Statistik t

Coafficients”

FOMTMEN ORGANISA 1t 108 12t 0% ol

8 Depandsni Variatos TURNOVER INTENTXIN

(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)
Hipotesis 1 : Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention

Variabel job insecurity dengan nilai sig 0.019 dan nilai thiung 2.400. Ini berarti nilai sig lebih
kecil dari taraf signifikansi (0.019 < 0.05). Dan berdasarkan perbandingan thitung dengan teper , didapat
bahwa thitung > ttaber (2.400 > 1.999). Maka dalam hal ini, Hy diterima dan Ho ditolak, sehingga secara
parsial job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Hipotesis 2 : Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Variabel kompensasi dengan nilai sig 0.019 dan nilai thiwng 2.419. Ini berarti nilai sig lebih
kecil dari taraf signifikansi (0.019 < 0.05). Dan berdasarkan perbandingan thitung dengan teper , didapat
bahwa thitung > ttaber (2.419 > 1.999). Maka dalam hal ini, H> diterima dan Ho ditolak, sehingga secara
parsial kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hipotesis 3 : Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Variabel kepuasan kerja dengan nilai sig 0.000 dan nilai thiung 3.946. Ini berarti nilai sig lebih
kecil dari taraf signifikansi (0.000 < 0.05). Dan berdasarkan perbandingan thitung dengan teper , didapat
bahwa thitung > tianel (3.946 > 1.999). Maka dalam hal ini, Hz diterima dan Ho ditolak, sehingga secara
parsial kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hipotesis 4 : Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention

Variabel komitmen organisasi dengan nilai sig 0.044 dan nilai thiung 2.053. Ini berarti nilai sig
lebih kecil dari taraf signifikansi (0.044 < 0.05). Dan berdasarkan perbandingan thiung dengan ttaver ,
didapat bahwa thitung > travel (2.053> 1.999). Maka dalam hal ini, H4 diterima dan Ho ditolak, sehingga
secara parsial komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hasil Uji F
Tabel 11 Hasil Uji F

Anova®

.......
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Berdasarkan tabel 11, dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi 0.000 dan nilai F nitung
14.420. Ini berarti nilai sig lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Dan berdasarkan perbandingan F nitung
dengan F tapel (F tabel a0 = 0,05, df=62) didapat F nitung 14.420 lebih besar dari F taber yaitu 2.52 (14.420
> 2.52). Maka dalam hal ini Hs diterima dan Ho ditolak yang menunjukkan bahwa job insecurity,
kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh terhadap turnover
intention.

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)
Tabel 12 Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Stl. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate

1 6947 482 448 2,34

a. Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGAMISASI,
KEPUASAN KERJA, JOB INSECURITY, KOMPENSASI

(Sumber : Output Data Olahan SPSS Versi 26)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa angka R disebut koefisien korelasi antara variabel
indepnden (job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi) dengan variabel
dependen (turnover intention) adalah 0.694. Ini artinya hubungan antara variabel indepnden (job
insecurity, kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi) dengan variabel dependen
(turnover intention) adalah kuat (signifikan) sebesar 69.4%. Adjusted R? dalam penelitian ini adalah
0.449 hal ini menujukkan bahwa sebesar 44.9% turnover intention dipengaruhi job insecurity,
kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Sedangkan sisanya sebesar 55.1% dipengaruhi
atau dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Faktor lainnya
seperti lingkungan kerja, stres kerja, konflik keluarga, motivasi, gaya kepemimpinan, maupun faktor
lainnya yang dapat mempengaruhi turnover intention.

IV. Kesimpulan
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis dengan judul Pengaruh Job
Insecurity, Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention
pada PT X, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Secara parsial job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

2. Secara parsial kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

3. Secara parsial kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

4. Secara parsial komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

5. Menunjukkan bahwa job insecurity, kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi
secara simultan berpengaruh terhadap turnover intention.
Saran

Saran bagi perusahaan sesuai dengan hasil deskriptif pada penelitian ini terkait job insecurity,
kompensasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi dan turnover intention adalah perusahaan
diharapkan mampu memperhatikan segala keluhan dari karyawannya dan terus menjaga hubungan
yang baik antar karyawan.
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