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Info Artikel ABSTRAK
Diterima : Riset ini bertujuan untuk menyadari pengaruh pada job satisfaction dan job
2023-06-13 insecurity terhadap turnover intention dan komitmen organisasi sebagai varibel
yang memediasi pada Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia. Metode
Diperbaiki : yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan
2023-06-17 analisis deskriptif. Sampel menggunakan non probability sampling, yaitu
sampel jenuh atau sensus. Jumlah sampel pada riset ini merupakan seluruh
Disetujui : karyawan Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia sebanyak 115
2023-06-22 karyawan. Dalam proses pengumpulan data metode yang digunakan adalah

kuisioner. Data diuji menggunakan SmartPLS. Hasil dari riset ini ditemukan
bahwa job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention, job
insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention, job satisfaction
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, job insecurity tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan komitmen organisasi
berpengaruh negatif dalam memediasi job satisfaction dan job insecurity
terhadap turnover intention pada Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia.
Kata kunci: Job Satisfaction, Job Insecurity, Turnover Intention, Komitmen
Organisasi.

Abstrack

This research aims to realize the effect of job satisfaction and job insecurity on
turnover intention and organizational commitment as a mediating variable at
Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia. The method used in this research
is a quantitative approach with descriptive analysis. The sample uses
nonprobability sampling, namely saturated samples or census. The number of
samples in this research was all 115 Pusat Penelitian Perkebunan Gula
Indonesia employees. In the process of collecting data, the method used is a
questionnaire. The data were tested using SmartPLS. The results of this
research found that job satisfaction has a negative effect on turnover intention,
job insecurity has a positive effect on turnover intention, job satisfaction has a
positive effect on organizational commitment, job insecurity does not affect
organizational commitment and organizational commitment has a negative
effect in mediating job satisfaction and job insecurity on turnover intention at
Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia.

Keywords: Job Satisfaction, Job Insecurity, Turnover Intention, Organizational
Commitment
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PENDAHULUAN
SDM menjadi satu dari beberapa faktor penting untuk mencapai arah yang diinginkan oleh

organisasi. SDM memiliki perilaku yang berbeda-beda yang masing-masing memiliki keunikan
tersendiri. Oleh karena itu, manajemen SDM perlu mencermati bagaimana SDM-nya berjalan
dengan memperhatikan tindakan-tindakan dalam mengelola manusia, seperti melakukan
perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi, peningkatan, dan training, berbagai penilaian terkait SDM,
insentif, serta administrasi mengenai SDM. Salah satu masalah yang terjadi ketika pengelolaan
SDM kurang baik adalah turnover. Perputaran turnover karyawan meningkat dalam beberapa
tahun terakhir karena berbagai faktor. Hal ini mengganggu operasional perusahaan hingga

menimbulkan kerugian karena biaya yang dialokasikan untuk merekrut karyawan kembali.
Tabel 1. Turnover Database

Tahun
Penyebab/Cause
2017 2018 2019 2020 2021

Pensiun alami | Normal Retirement 280

Meninggal | Death 16

Mengundurkan Diri | Resigned 2 7 10 1 4
Total Turnover Karyawan | Total Turnover of employees 298 7 10 1 4
Persentase turnover | Turnover Percentage 10,30% 0,25% 0,40% 0,04% 0,18%

Dari tabel tersebut terlihat adanya turnover yang terjadi dan didominasi oleh pengunduran
diri yang terjadi di tahun 2019. Meski jumlahnya tidak besar, namun pengunduran diri tersebut
sedikit banyak akan mengganggu operasional perusahaan. Terjadinya turnover dapat dipengaruhi
oleh sejumlah faktor, satu dari sekian faktor tersebut yakni job satisfaction yang rendah.

Job satisfaction diartikan sebagai persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaannya
mematuhi sejumlah nilai yang dipandang esensial (Luthans, 2006). Penelitian sebelumnya menguji
korelasi pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention, yang menemukan adanya pengaruh
signifikan namun negatif antara job satisfaction dan turnover intention (Wijayanto et al, 2022)
(Wicaksono, 2022) Berbeda dengan kepuasan kerja yang berarti keseimbangan antara tugas dan
output yang diperoleh hingga fasilitas terpenuhi, job insecurity menjelaskan bahwa karyawan
dituntut untuk selalu memenuhi keinginan perusahaan berupa kuantitas pekerjaan yang harus
segera diselesaikan. Terdapat beberapa penelitian yang menjelaskan bila job insecurity
menghadirkan pengaruh positif dan signifikan pada turnover intention (Solehah et al., 2019),
(Handaru et al., 2021), (Nurfauzan et al., 2017). Aspek yang menyebabkan turnover adalah
rendahnya komitmen perusahaan. Komitmen perusahaan dapat didefinisikan sebagai suatu
keadaan dimana seoarang karyawan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya
sehingga menimbulkan perasaan memiliki dan menjadi bagian dari perusahaan, yang
menyebabkan karyawan tersebut ingin tetap berada di perusahaan tersebut. Hubungan komitmen
perusahaan dengan kepuasan kerja merupakan sikap yang dapat menentukan perilaku; hal ini
menimbulkan sikap loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan jika kepuasan kerja terpenuhi (Nur,
2018), sedangkan tingginya angka job insecurity di kalangan karyawan akan berdampak pada
perusahaan tempat mereka bekerja (Abrar et al., 2021a).

Hal ini menjadi pembahasan yang menarik bagi peneliti agar penelitian ini dilakukan dan
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peneliti dapat mengetahui nilai job satisfaction dan job insecurity dapat mempengaruhi karyawan
untuk memiliki komitmen kerja sehingga turnover intention karyawan berkurang. Hal tersebut
ditunjang dengan pernyataan dari Mathis et al., (2001) yang mengatakan karyawan yang
merasakan kepuasan pada pekerjannya, maka karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap
perusahaan.

KAJIAN PUSTAKA
Job Satisfaction

Robbins et al., (2011) menjelaskan kepuasan kerja dianggap sebagai respon atau
pandangan baik yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya atau dengan kata lain tolak ukur
perasaan baik atau buruk seorang karyawan terhadap pekerjaannya dan menjadi respon psikologis
seseorang terhadap tanggung jawab, kondisi fisik dan lingkungan tempat bekerja. Terdapat
beberapa indikator kepuasan kerja menurut Judge and Locke (1993) meliputi kepuasan karyawan
terhadap gaji, kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan, atasan, kesempatan mendapatkan
promosi, dan hubungan dengan teman sekerja.

Job Insecurity

Menurut Kang et al. (2012), pengertian job insecurity adalah perasaan cemas yang
dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya yang disebabkan oleh perasaan yang tidak
menyenangkan. Job Insecurity terbagi menjadi dua bagian, yaitu cognitive insecurity dan affective
insecurity. Ketidakamanan kognitif cenderung mengarah pada pemikiran tidak aman pada seorang
karyawan, sedangkan ketidakamanan afektif merupakan yang terjadi di tempat kerja. Terdapat
indikator-indikator penyebab job insecurity (Sulistyawati et al., 2012), yaitu fase dimana karyawan
merasakan ancaman terhadap pekerjaannya, apa arti pekerjaan bagi karyawan, seberapa tinggi
ancaman tersebut, dan tingkat kepentingan yang mereka rasakan.

Turnover Intention

Turnover adalah perasaan sadar seorang karyawan untuk pindah atau mencari perusahaan
lain untuk bekerja (Sutrisno, 2009). Pikiran karyawan ini didasarkan pada keinginan sukarela.
Turnover intention adalah gambaran dari seseorang yang memiliki keinginan untuk melepaskan
tempat kerjanya dan mencari perusahaan lain (Sumarto, 2009). Menurut Michael & Spector (1982),
indikator turnover intention, yaitu thinking of quitting, intentions to search for alternatives, dan
intentions to quit.

Komitmen Organisasi

Berdasarkan pernyataan Stephen P. and Timothy A (2011), Ketika seorang pekerja
menunjukkan komitmen organisasi, mereka mengabdikan diri pada perusahaan, mendukung
tujuannya, dan menunjukkan loyalitas terhadapnya. Komitmen afektif merupakan komitmen yang
terjadi dimana seorang karyawan memiliki ikatan emosional yang kuat dalam bekerja sehingga
menimbulkan perasaan ingin menjadi bagian dari perusahaan dan berperan aktif dalam aktivitas.
Komitmen berkelanjutan lebih menitikberatkan pada kerugian yang akan diperoleh dari karyawan
jika tidak melakukan pekerjaannya. Hal ini dapat diartikan sebagai karyawan yang bertahan hidup
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karena gaji dan tunjangan yang diperolehnya ketika bekerja pada perusahaan yang bersangkutan.
Komitmen normatif adalah perasaan karyawan tentang keharusan melakukan atau memberikan
sesuatu kepada perusahaan. Hal ini dibangun dari pengalaman bagaimana seseorang bersosialisasi

dan tergantung sejauh mana seorang karyawan merasakan kewajiban tersebut (Meyer & Allen,
1997).

Job satisfaction dan Turnover intention.

Job satisfaction dimaknai sebagai perasaan senang yang dirasakan pada psikis karyawan di
lingkungan kerja karena terpenuhinya kebutuhan, dengan kata lain job satisfaction adalah sebuah
tanggapan afektif seseorang terhadap pekerjannya. Job satisfaction cenderung hal yang unik
karena memiliki sifat yang berbeda-beda setiap individunya. Robbins et al., (2011) memaknai job
satisfaction adalah pandangan baik karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Tingkat job
satisfaction yang tinggi dapat mempengaruhi tingkat turnover karena karyawan yang merasa puas
dangan pekerjaannya, maka akan mengurangi atensi untuk meninggalkan tempatnya bekerja.
Penelitian yang dilangsungkan oleh Wicaksono (2022) Wijayanto et al, (2022) (Nasution et al.
(2022) menegaskan jika ada korelasi negatif antara job satisfaction dan turnover intention karena
faktor lain, seperti lingkungan, dukungan pekerjaan, berdampak lebih besar pada keinginan untuk
keluar. Namun, terdapat penelitian lain yang menjelaskan bila job satisfaction berpengaruh
terhadap turnover intention secara simultan (Muaja et al., 2021). Merujuk pada teori tersebut,
hipotesis yang diperoleh yakni:

H1: job satisfaction berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention di Pusat Penelitian
Perkebunan Gula Indonesia

Job insecurity dan Turnover Intention.

Job insecurity yaitu kegelisahan karyawan atas pekerjaannya yang diakibatkan oleh perasaan tidak
menyenangkan. Job Insecurity dapat dibedakan menjadi dua bagian yatu ketidakamanan kognitif
dan ketidakamanan afektif (Kang et al., 2012). Ketidakamanan kerja ini terjadi karena adanya
perubahan pada faktor eksternal seperti lingkungan dan faktor internal yang berhubungan dengan
watak, kepribadian hingga mental seseorang. Rasa cemas yang dirasakan oleh karyawan akan
berpengaruh pada bagaimana karyawan melakukan tanggung jawabnya hingga memiliki
keinginan untuk keluar dari tempanya bekerja.

Riset sebelumnya yang dilakukan Solehah et al. (2019) Medysar et al. (2019) Januartha (2019),
mengungkapkan bila job insecurity mempengaruhi secara positif terhadap turnover intention
karena individu merasa lebih cenderung untuk meninggalkan pekerjaannya ketika tingkat job
insecurity mereka lebih tinggi. Berdasarkan teori tersebut, hipotesis yang diperoleh adalah:

H2: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Turnover Intention di Pusat Penelitian
Perkebunan Gula Indonesia

Job Satisfaction dan Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menjadi faktor yang diperlukan oleh perusahaan pada karyawannya,
adanya tingkat pada komitmen organisasi yang tinggi, karyawan akan turut berkontribusi
maksimal dalam pengembangan tempat mereka bekerja. Salah satu faktor penunjang tingginya
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komitmen organisasi adalah job satisfaction. Nilai job satisfaction yang tinggi akan berbanding
lurus dengan nilai pada komitmen organisasi sehingga karyawan memiliki tanggung jawab yang
besar terhadap pekerjannya (Jang at al., 2020). Pada penelitian yang dilakukan Simanjuntak (2020)
Lelly et al. (2022) Nabila et al. (2021) juga menjelaskan hasil komitmen organisasi dipengaruhi
positif oleh job satisfaction karena karyawan yang puas lebih besar kemungkinannya untuk
berkontribusi pada pertumbuhan perusahaan. Namun, terdapat riset lain yang mengungkapkan bila
tidak ada pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kondisi tersebut
karena terdapat hasil korelasi hubungan yang rendah (Iskandar, 2020). Berdasarkan teori tersebut,
hipotesis yang diperoleh adalah:

H3: job satisfaction berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional di Pusat
Penelitian Perkebunan Gula Indonesia

Job insecurity dan Komitmen Organisasi.

Seorang karyawan yang merasakan adanya ancaman ataupun rasa cemas terhadap
pekerjaannya akan mempengaruhi komitmen organisasi karyawan. Tingkat pada Job insecurity
yang tinggi akan berdampak pada menurunnya nilai pada komitmen organisasi (Arsuta et al.,
2021). Mengacu pada penelitian yang dilakukan Hasbiyallah et al. (2022) Nurleni et al. (2020)
ditemukan hasil adanya pengaruh signifikan antara job insecurity dengan komitmen perusahaan
dan bergerak ke arah positif yang artinya jika nilai job insecurity tinggi maka akan berdampak
pada nilai komitmen organisasi. Namun menurut (Ainan et al., 2022) (Lidya et al, 2021)
(Qomariani et al., 2022). Berdasarkan teori tersebut, hipotesis yang diperoleh adalah:

H4: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Komitmen Perusahaan di Pusat Penelitian
Perkebunan Gula Indonesia

Komitmen Organisasi Memediasi Pengaruh Job Satisfaction dan Job Insecurity terhadap
Turnover Intention.

Simanjuntak (2020) memaparkan bila terdapat pengaruh yang signifikan antara job
satisfaction dan komitmen organisasi. Kondisi tersebut disebabkan oleh kepuasan kerja karyawan
yang terpenuhi sehingga komitmen kerja yang dirasakan juga tinggi. Sedangkan jika job insecurity
tinggi maka akan mengurangi komitmen organisasi karyawan sehingga karyawan cenderung akan
meninggalkan pekerjaannya (Arsuta et al., 2021)

Riset Ramalho Luz et al. (2018) Luh et al., 2020) menemukan pengaruh signifikan job
satisfaction terhadap turnover intention yang dimediasi oleh komitmen organisasional. Namun,
terdapat hal berbeda bahwa job insecurity mempunyai hubungan negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, ini dipicu oleh eksistensi faktor lain dengan pengaruh yang lebih tinggi
terhadap komitmen organisasi (Nurleni et al., 2020) (Ainan et al., 2022) (Lidya et al, 2021)
(Qomariani et al., 2022). Berdasarkan teori tersebut, hipotesis yang diperoleh adalah:

HS: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan dalam memediasi pengaruh Job
Satisfaction dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention
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Komitmen Organisasi - Turnover Intention

(2) (Y)

Gambar. Kerangka Konseptual

METODE

Penelitian ini mengaplikasikan jenis pendekatan kuantitatif dan analisis deskriptif sebagai
metode penelitian. Objek dari penelitian ini adalah di Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia.
Sampel diambil melalui teknik nonprobability sampling. Penentuan jumlah sampel menerapkan
metode sampling jenuh atau sensus berjumlah 115 orang karyawan. Teknik atau metode
pengumpulan data mengaplikasikan teknik penyebaran kuesioner dengan jawaban kuesioner yang
mengacu pada skala likert. Alat ukur pada penelitian ini menggunakan aplikasi SmartPLS.
Pengujian yang dilakukan yakni uji hipotesis dan uji intervening. Pada proses analisis statistic data
menggunakan teknik Analisa outer model menggunakan perhitungan convergent validity,
discriminant validity, composite validity, average variance extracted dan Cronbach alpha, lalu
inner model dengan analisa perhitungan R-Sqaure, F-Square dan Q-square, dan pengujian
hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Berdasarkan hasil pengujian data pada SmartPLS, didapatkan hasil sebagai berikut:
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Gambar 2. Hasil Uji Algoritma PLS

Sumber: Data diolah, 2023

Indikator dapat dikatakan terpenuhi jika loading factor > 0,7. Akan tetapi nilai >0,5 atau
>0,6 dinyatakan cukup pada tahap awal penelitian (Chin, 1995), sehingga pada penelitian ini
nilai >0,6 digunakan. Di bawah ini nilai loading factor pada setiap faktor variabel penelitian.

Tabel 2. Convergent Validity

Variable Item Factor Loading AVE Explaination
X1.1 0,665 VALID
X1.2 0,756 VALID
X1.3 0,766 VALID
X1.4 0,708 VALID
X1.5 0,742 VALID
Job Satisfaction X1.6 0,702 0,513 VALID
X1.7 0,666 VALID
X1.8 0,737 VALID
X1.9 0,762 VALID
X1.11 0,646 VALID
X2.1 0,807 VALID
Job Insecurity X2.3 0,765 0,642 VALID
X2.7 0,830 VALID
TI1 0,851 VALID
TI2 0,898 VALID
) TI3 0,887 VALID
Turnover Intention TI4 0.741 0,639 VALID
TI6 0,664 VALID
TI7 0,725 VALID
KO1 0,680 VALID
KO3 0,708 VALID
KOS5 0,753 VALID
Organizational Commitment KO6 0,740 0,509 VALID
KO7 0,726 VALID
KO8 0,725 VALID
KO10 0,655 VALID

Sumber: Data diolah, 2023

Konsistensi internal merupakan nilai composite reliability dan Cronbach's alpha jika >0.7

dapat dikatakan telah reliabel.

Tabel 3. Reliable Test

Cronbach’s Alpha Composite Reliability Explaination
Job Satisfactiom 0,894 0,913 Reliable
Job Insecurity 0,733 0,843 Reliable
Turnover Intention 0,884 0,913 Reliable
Organizational 0,839 0,878 Reliable

Commitment

Sumber: Data diolah, 2023
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Pada tabel terlihat bahwa composite reliability dan cronbach’s alpha >0.6, semua variabel
yang digunakan sampai pada hasil yang dianggap reliabel. Pada hasil pengolahan data penelitian
ini, rata-rata composite reliability dan cronbach alpha > 0,8 yang berarti reliabilitas sangat baik.
Model internal adalah model yang menjelaskan latency antar variabel. Model internal dibuat
dengan tujuan untuk menguji hubungan dan kepentingan variabel yang digunakan. Estimasi
model internal dilakukan dengan R-square.

Nilai R-Square menerangkan variabel komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh variabel
Jjob satisfaction 51% dan sisanya 49% oleh variabel lainnya. Variabel masalah turnover dengan R-
square sejumlah 0,339 menandakan variabel turnover diuraikan oleh job satisfaction sejumlah
33,9% dan sisanya sejumlah 66,1% diuraikan oleh variabel lain.

Tabel 4. R-Square

Variable R-Square R-Square Adjusted
Turnover Intention (Y) 0,339 0,321
Organizational Commitment (Z) 0,510 0,502

Sumber: Data diolah, 2023

Pembahasan

Hasil pengujian menujukkan pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention
memiliki nilai koefisien jalur hubungan antara job satisfaction dengan niat keluar sebesar -0,157;
1,128<1>0,05. H1 ditolak, maka sebab itu bisa disimpulkan bahwa variabel job satisfaction tidak
mempengaruhi variabel turnover intention. Temuan ini selaras dengan penelitian terdahulu yang
juga menemukan hasil negatif pada job satisfaction terhadap turnover intention (Wijayanto et al.,
2022), (Nasution et al., 2022). Job satisfaction berhubungan negatif terhadap turnover intention,
namun ada variabel lain yang lebih berpengaruh, seperti alternatif kesempatan kerja dan masa kerja
yang ditentukan oleh perusahaan yang dapat menjadi kendala. Perasaan ketidakpuasan yang
dirasakan karyawan akan menimbulkan perasaan ingin keluar yang akan menyebabkan karyawan
mencari peluang kerja lain.

Hasil pengujian pengaruh job insecurity terhadap turnover intention ditemukan hasil ada
hubungan antara job insecurity dengan turnover intention memiliki nilai koefisien jalur 0,406, t-
statistic 4,085 > 1,96, dan p-value 0,000. H2 diterima, oleh karena itu bisa disimpulkan
bahwasannya variabel job insecurity menghadirkan pengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention. Temuan ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya yang juga mengungkapkan
bila job insecurity dan turnover intentions mempunyai hubungan yang positif dan signifikan
(Solehah & Ratnasari, 2019), (Riantini et al., 2021), (Nurfauzan & Halilah, 2017). Hal ini
menunjukkan adanya perasaan cemas pada karyawan sehingga memicu timbulnya keinginan guna
berhenti dari pekerjaannya. Ketika karyawan menghadapi tekanan yang besar dalam bekerja
karyawan akan memiliki itensi guna meninggalkan tempat kerjanya dan berpindah mencari
alternatif pekerjaan yang lebih baik.

Jurnal E-Bis: Ekonomi-Bisnis 557


https://jurnal.politeknik-kebumen.ac.id/index.php/E-Bis

© Dwina Rahma Nur Afifah-, Setiani:

Hasil uji pada pengaruh job satisfaction terhadap komitmen organisasi menunjukkan bahwa
job satisfaction dan komitmen organisasi mempunyai nilai koefisien jalur -0,056, t-statistik 0,731
< 1,96, dan p-value 0,000. H3 diterima, dengan demikian disimpulakan variabel komitmen
organisasi dipengaruhi secara positif oleh variabel job satisfaction. Temuan ini selaras dengan
penelitian terdahulu yang juga mengungkapkan bila terdapat hubungan yang positif dan signifikan
antara job satisfaction dengan komitmen organisasi (Jang & Doktoral, 2020), (Lelly et al., 2022),
(Nabila et al., 2021). Job satisfaction merupakan pemicu komitmen organisasional dan memiliki
hubungan yang positif. Job satisfaction dapat dipicu oleh berbagai faktor seperti kesempatan
mendapatkan promosi, lingkungan kerja yang baik hingga pengawasan dari atasan. Tingkat job
satisfaction yang tinggi akan menghasilkan karyawan yang berkomitmen terhadap tempat kerjanya
karena job satisfaction merupakan cerminan dari apa yang dirasakan karyawan terhadap
pekerjaannya sehingga dapat berkomitmen terhadap pekerjaannya.

Hasil hipotesis pada pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi menghasilkan
variabel job insecurity dan komitmen organisasi memiliki nilai koefisien jalur 0,712, t-statistik
15,649 > 1,96, dan p-value 0,465. Temuan ini selaras dengan penelitian yang dilangsungkan oleh
(Almira et al., 2021), (Yanita et al., 2014) yang menyatakan adanya pengaruh negatif namun tidak
signifikan. H4 ditolak, ini dikarenakan ditemukan hasil pengaruh negatif dan tidak signifkan antara
variabel job insecurity terhadap komitmen organisasi. Dari hasil yang dilakukan diambil
kesimpulan bahwa job insecurity tidak menjalin hubungan yang saling berpengaruh dengan
komitmen organisasi. Selain itu, variabel job insecurity juga tidak signifikan atau kurang berarti
dalam tingginya komitmen organisasi. Sehingga job insecurity tidak mempunyai hubungan dan
signifikansi terhadap komitmen organisasi.

Dari hasil pengujian komitmen organisasi memediasi pengaruh job satisfaction dan job insecurity
terhadap turnover intention, ditemukan hasil variabel komitmen organisasi mampu memediasi
pengaruh job satisfaction dan job insecurity terhadap turnover intention, yang memiliki nilai
koefisien jalur sejumlah - 0,275, t-statistics 2,212 > 1,96, dan p-value 0,027. H5 diterima, hal ini
disebabkan oleh adanya pengaruh komitmen organisasi dalam memediasi job satisfaction dan job
insecurity terhadap turnover intention. Dari hasil yang ditemukan dapat disimpulkan komitmen
organisasi memiliki hubungan negatif dengan memediasi pengaruh job satisfaction dan job
insecurity terhadap turnover intention. Namun variabel komitmen organisasi memiliki nilai yang
signifikan dalam memediasi job satisfaction dan job insecurity terhadap turnover intention.

Temuan ini dikuatkan oleh penelitian terdahulu yang mendapati bila terdapat hubungan
negatif namun signifikan antara peran komitmen organisasional dalam memediasi variabel job
satisfaction dan job insecurity terhadap turnover intention (Fadiyanti et al., 2017), (Susetyo, 2016),
(Abrar et al., 2021b). Job satisfaction dan job insecurity berpengaruh negatif terhadap turnover
intention melalui komitmen organisasional. Tingginya tingkat job satisfaction dan kian rendah
nilai job insecurity maka akan meningkatkan nilai komitmen organisasi sehingga hal ini juga akan
berdampak pada menurunnya turnover intention.

SIMPULAN
Berdasarkan temuan pada analisis data dan pembahasan yang diuraikan mengenai job
satisfaction dan job insecurity terhadap turnover intention dengan variabel intervening berupa
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komitmen organisasional di Pusat Penelitian Perkebunan Gula Indonesia, dapat disimpulkan
bahwa tidak adanya pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention. Job satisfaction
memiliki hubungan signifikan positif terhadap komitmen organisasi. Job Insecurity
mempengaruhi secara positif turnover intention. Job Insecurity tidak mempengaruhi komitmen
organisasional. Efek mediasi job satisfaction dan job insecurity terhadap turnover intention
perusahaan dipengaruhi secara negatif namun signifikan oleh komitmen organisasi. Pada
penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada instansi yang berbeda untuk menambahkan bukti
empiris pada variabel job satisfaction dan job insecurity pada turnover intention.
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